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TIIVISTELMÄ 
Tarkastelen Pro gradu -tutkielmassani, miten esimiehet vastaavat työntekijän ongelmia 
käsittelevään puheeseen ja millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet näissä tilanteissa käyttävät. 
Tutkimuksen tavoitteena on tehdä näkyväksi vuorovaikutuksen käytänteitä esimiehen ja työntekijän 
välisessä vuorovaikutuksessa työntekijän esiin ottamista ongelmista keskusteltaessa. Toivon 
tutkielmani palvelevan työelämän vuorovaikutuksellisten käytäntöjen kehittämistä ja 
vuorovaikutusprosessien ymmärtämistä työ-  ja tutkimusyhteisöissä.  
 
Tutkimusmenetelmänä käytän keskustelunanalyysiä. Tarkastelen kehityskeskusteluja 
institutionaalisena vuorovaikutuksena, jossa sekä työntekijä että esimies orientoituvat keskusteluun 
omista institutionaalisista rooleistaan ja tehtävistään käsin. Keskustelunanalyysin avulla voidaan 
tehdä näkyväksi vuorovaikutuksen säännönmukaisuuksia ja tunnistaa kehityskeskustelu-
tilanteeseen liittyviä institutionaalisia tunnusmerkkejä. Aineistoni koostuu kahden eri organisaation 
kehityskeskusteluista, joista valitsin satunnaisesti kymmenen keskustelua litterointiin. Näistä 
kymmenestä keskustelusta keskityin tunnistamaan ongelmankertomiseen liittyvät sekvenssit ja 
valitsin tarkempaan litteraatioon 20 sekvenssiä. Nämä muodostavat analyysini pohjan.   
 
Tutkielmani tulosten perusteella vastatessaan työntekijän ongelmista kertovaan puheeseen 
esimiehet orientoituvat tyypillisesti vastaanottamaan ongelmapuhetta minimipalauttein rohkaisten 
työntekijää jatkamaan. Minimipalautteita seuraa laajempi ongelmaa käsittelevä jakso, jossa 
esimiehet voivat a) tarjota apua ja neuvoja, b) osoittaa samanmielisyyttä, c) esittävää kysymyksiä, 
d) normalisoida ongelmaa tai d) antaa positiivisen ennusteen tai vastaväitteen. Esimiehen 
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vastaukset sijoittuivat pääsääntöisesti sekvenssiä sulkeviksi toiminnoiksi. Samanmielisyyden 
osoittaminen takasi vuorovaikutuksen sujuvuuden ja mahdollisti siirtymisen eteenpäin. Esimiehet 
orientoituvat keskustelujen aikana ongelmien ratkaisemiseen tai poispuhumiseen niiden 
syvällisemmän tutkimisen sijaan.  
 
Avainsanat: kehityskeskustelu, ohjaus, ongelmapuhe, keskustelunanalyysi, etnometodologia, 
institutionaalinen vuorovaikutus 
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1 JOHDANTO 
 
 
Kehityskeskustelut ovat keskeinen osa työpaikoilla käytävää työntekijän ja esimiehen välistä 
vuorovaikutusta. Niillä on merkittävä rooli strategian jalkauttamisessa, työnjohtamisessa sekä 
työntekijän kehittymisessä ja työssäoppimisessa. (Juuti 1998; Järvinen 2003, 43-50.) Yleisyydellään 
kehityskeskustelut tavoittavat suurimman osan suomalaisista työntekijöistä (Kansallinen 
työolobarometri 2014). Kiistattomista hyödyistä huolimatta kehityskeskusteluihin kohdistuu 
säännöllisesti kritiikkiä. Ne koetaan aikaa vieviksi ja hyödyttömiksi, ja niitä kritisoidaan 
vuorovaikutuksen puutteesta (Aarnikoivu 2010; Wink 2007). Tästä syystä 
kehityskeskustelukäytäntöjä on jopa päädytty lakkauttamaan, ja tilalle on muodostettu uusia, 
paremmin palvelevia käytänteitä (Helsingin Sanomat 22.7.2015). 
 
Kehityskeskusteluja koskeva tutkimus on lisääntynyt 2000-luvulla. Se on omalta osaltaan 
kasvattanut ymmärrystä kehityskeskusteluiden merkityksestä yrityksen tulokselle ja työntekijöiden 
hyvinvoinnille. Kehityskeskustelututkimus on kuitenkin pitkälti rakentunut prosessin kehittämisen 
ja hyötyjen kuvantamisen varaan. (Asmuss 2008.) Vuorovaikutuksen rakentumista 
kehityskeskusteluissa on tutkittu verrattain vähän, vaikka työntekijän positiivisen tai negatiivisen 
kokemuksen rakentuminen on paljolti vuorovaikutukseen pohjaavaa. Vuorovaikutuksen 
merkityksestä keskustellaan johtamisen kontekstissa paljon, mutta keskustelu on jäänyt abstraktiksi 
ja vaikeaselkoiseksi kokonaisuudeksi. Dialogisuus, vastavuoroisuus, myötätunto, palveleminen, aito 
kohtaaminen, kuunteleminen ja ajan antaminen ovat yksittäisiä esimerkkejä johtamisen yhteydessä 
käytettävistä suositeltavaksi toiminnaksi luettavista käsitteistä (kt. Aarnikoivu 2010; Berlin 2008; 
Wink 2007; Copassion -hanke 12.6.2017). Käsitteiden ja idealististen kuvausten rinnalle tarvitaan 
enemmän vuorovaikutuksen käytänteitä kuvaavaa tietoa, jotta keskustelu siirtyy abstraktilta tasolta 
lähemmäs arkielämän käytäntöjä.  Toivon tutkielmani valaisevan näitä johtamisarjen käytänteitä ja 
siten auttavan johtamisen vuorovaikutuksen kehittämisessä vastaamalla kysymyksiin a) miten 
esimiehet vastaavat työntekijän ongelmia käsittelevään puheeseen ja b) millaisia ohjauksellisia 
keinoja esimiehet käyttävät.  
 
Tarkastelen kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena. Institutionaaliselle 
vuorovaikutukselle tunnusomaisesti kehityskeskustelut ovat tavoitteellisia, niiden eteneminen on 
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ennalta määrätty ja keskustelijat suorittavat heille osoitettua tehtävää puhumalla (Peräkylä 1997, 
178). Lähestyn vuorovaikutuksen rakentumista keskittyen ongelmapuheeseen vastaamiseen. 
Ongelmallisten asioiden esiin nostaminen on vuorovaikutuksen kannalta kriittinen toiminta, sillä 
kerrottua ongelmaa ei voi ohittaa käsittelemättä sitä jotenkin (Sacks 1992). Näin tapahtuu myös 
kehityskeskusteluissa.  Työntekijän työssä kokemat haasteet ja ongelmat nousevat keskeisiksi 
käsiteltäviksi teemoiksi ja niille on varattu selkeä institutionaalinen tila. Varatulla tilalla tarkoitan 
odotuksenmukaisuutta, joka muodostuu sekä kehityskeskusteluun valmistautumista ohjaavan 
lomakkeen että esimiehen toiminnan seurauksena kehityskeskustelun aikana. Ongelmista 
puhuminen on luonnollista ajatellen kehityskeskustelujen perustehtävää, joka on työntekijän 
kehittymisen ja oppimisen mahdollistaminen.  
 
Työssä kehittyminen ja oppiminen ovat henkilökohtaisia prosesseja, jotka vaativat ohjausta. 
Kehityskeskustelujen aikana esimies asettuu ohjaamaan yksittäisen työntekijän oppimista ja 
kehittymistä suhteessa instituution asettamiin tavoitteisiin. Ohjauksella tarkoitan 
institutionaalisessa kontekstissa tapahtuvaa yhteistoimintaa, jonka tavoitteena on edistää 
ohjattavan oppimis- ja työprosesseja vahvistamalla toimijuutta. (Vehviläinen 1999.) Toimijuuden 
vahvistamisen merkitys nousee esiin myös johtamiskirjallisuudessa kehotuksina kuunnella 
työntekijöitä ja aktivoida heitä itsenäisessä ongelman ratkaisussa (Lewis ym. 2006). Se, miten 
esimiehet orientoituvat työntekijän ohjaamiseen konkretisoituu juuri ongelmapuheeseen 
vastaamisen tarkastelun kautta.  Esimiesten vastaamiskäytänteiden ja orientoitumisen 
ymmärtäminen mahdollistaa kehityskeskustelujen laadun kehittämisen.   
 
Olen jakanut tutkielmani raportin kuuteen osaan, joista kahdessa ensimmäisessä (luvut 2 ja 3) 
kuvaan aiempaa kehityskeskustelututkimusta syventäen johdannossa esittämiäni aiheita.  Luvuissa 
neljä ja viisi esittelen viitekehykseksi ja tutkimusmenetelmäksi valitun keskustelunanalyysin sekä 
aineiston.  Analyysiosio ja pohdinta (luvut 6 ja 7) muodostavat kokonaisuuden, jossa käyn läpi 
keskeiset löydökset, suhteutan niitä aiempaan tietoon ja pohdin niiden sovellettavuutta työelämän 
ja esimiestyön kehittämiseen.  
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2 KEHITYSKESKUSTELUJEN TAUSTASTA JA TUTKIMUKSESTA 
 
Tämän luvun tavoitteena on selventää keskeisiä käsitteitä ja luoda ymmärrys tutkielmani aiheena 
olevasta kentästä. Tarkastelen ensin kehityskeskusteluja historian ja organisatorisen tehtävän 
näkökulmasta ja esittelen kehityskeskusteluista tehtyä tutkimusta. Lopuksi keskityn tarkastelemaan 
kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena ja ohjaustoiminnallisina tapahtumina. 
 
2.1 Kehityskeskustelut 
 
Kehityskeskustelu -sana on vakiinnuttanut paikkansa suomalaisessa työelämässä jättäen varjoonsa 
aiemmin osittain rinnakkain ja päällekkäin käytetyt termit kuten tuloskeskustelu, arviointikeskustelu 
tai suunnittelu-  ja tavoitekeskustelu (Juuti 1998). Kehityskeskustelujen sisältö ja määritelmät ovat 
mukailleet aikansa johtamisideologioita ja vaihdelleet organisaatioittain. Tästä syystä tarkkarajaisen 
määritelmän luominen on haastavaa. Yleisesti kehityskeskustelujen tavoitteina ovat olleet kuitenkin 
työntekijän työsuorituksen tarkastelu, kehittymisen mahdollistaminen ja uusien tavoitteiden 
asettaminen. (Asmuss 2008; Pälli & Lehtinen 2014.) Tässä tutkielmassa tarkoitan 
kehityskeskustelulla esimiehen ja työntekijän välisiä, tyypillisesti kaksi kertaa vuodessa käytäviä 
keskusteluja.  
 
Kehityskeskustelut ovat säännöllistä, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa. Juuri nämä 
ominaisuudet erottavat kehityskeskustelut esimiehen ja työntekijän käymistä muista keskusteluista. 
Kehityskeskustelujen rakentumista voidaankin kuvata kolmivaiheisena prosessina. Prosessin 
ensimmäinen vaihe on valmistautuminen. Tällöin sekä työntekijä että esimies miettivät menneiden 
kuukausien työssä suoriutumista, haasteita ja onnistumisia. Usein työntekijät täyttävät 
kehityskeskustelulomakkeen valmistautumisvaiheessa ja lähettävät sen edeltä esimiehelle 
luettavaksi. Toinen vaihe on itse kehityskeskustelun käyminen. Keskustelu rakentuu tavoitteiden 
asettamisen ja onnistumisen arvioinnin sekä työntekijän kehittymisen ympärille. Työntekijällä on 
mahdollisuus kertoa kokemuksensa tavoitteiden mielekkyydestä, onnistumisista, mikä on estänyt 
tavoitteiden saavuttamista ja kertoa kehittymistarpeistaan. Uudet tavoitteet heijastavat 
organisaation tavoitteita, työntekijän toimenkuvaa ja tärkeimpiä tehtäviä, joista sovitaan yhdessä. 
Työntekijän kehittymistä tarkastellessa joudutaan usein sovittelemaan organisaation ja työntekijän 
intressejä keskenään. Kolmas vaihe on jälkivaihe, jolloin kehityskeskustelulomake viimeistellään ja 
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se lähetetään molemmille osapuolille seurantaa varten. Organisaatioiden välillä on vaihtelua 
käytänteissä. Keskeistä kuitenkin on ylläpitää jatkuvaa keskustelua ja seurantaa tavoitteiden 
saavuttamisen ja kehittymisen varmistamiseksi. (Järvinen 2003, 43-50; Mattila 2013; Toivonen 
2009.)  
 
Kehityskeskusteluilla tähdätään yhtäältä organisaation strategian jalkauttamiseen ja toisaalta 
työntekijän työssäsuoriutumisen ja osaamisen kehittämiseen. Keskustelujen tavoitteena on arvioida 
asetettujen tavoitteiden saavuttamista, onnistumisia ja haasteita, asettaa uusia tavoitteita sekä 
sopia työntekijän kehittymiseen ja kouluttautumiseen liittyvistä asioista. (Järvinen 2003, 43-50.) 
Kehityskeskustelut ovat siis keskeinen osa organisaatioiden henkilöstöjohtamisen kokonaisuutta.  
Kehityskeskustelujen juuret sijoittuvat yli viidenkymmenen vuoden taakse, aikakauteen, jolloin 
tavoite- ja tulosjohtaminen yleistyivät. Kehityskeskustelukäytännön voidaan katsoa alkaneen Peter 
Druckerin (1954) lanseeraman MbO (Manage by Objectives) -järjestelmän käyttöönotosta. Tällöin 
kehityskeskusteluilla tai esimies-alaiskeskusteluilla pyrittiin yhtenäistämään organisaation ja 
työntekijöiden tavoitteita ja varmistamaan tehokas viestintä. (Wink 2007.) 
 
Kulttuuriset erot kehityskeskustelujen käymisessä ovat aina olleet isoja. Yhdysvalloissa 
keskusteluista käytetään nimeä suorituksen arviointikeskustelu (performance appraisal interview), 
joka viittaa työntekijän suoraan arviointiin. Ruotsissa kehityskeskusteluissa (utvecklingssamtal) 
puolestaan korostuvat vastavuoroisuuden eli dialogisuuden ja tasa-arvon periaatteet. Suomessa 
kehityskeskustelut alkoivat 1960-70 -luvuilla yleistyen 1990 -luvulla, kun huomattiin työntekijän 
sitoutumisen ja hyvinvoinnin merkitys organisaation tulokselle (Wink 2007). Kansallisen 
työolobarometrin (2014) mukaan 71% työntekijöistä kertoi työsuoritustaan arvioitavan 
säännöllisesti kehityskeskustelujen yhteydessä. Työsuorituksen arviointi on yleisempää alemmilla 
(79%) ja ylemmillä toimihenkilöillä (83%), ja matalinta työntekijöillä (47%) (Kansallinen 
työolobarometri 2014). Tällä hetkellä kehityskeskustelut ovat siis laajalle levinnyt käytäntö 
suomalaisessa työelämässä, ja siten lähes kaikilla täysi-ikäisillä suomalaisilla on kokemusta 
kehityskeskusteluista joltain työuran vaiheelta. Suomalaisista isoista organisaatioista 97% on 
käytössä kehityskeskustelujärjestelmä, kun vastaava luku Tanskassa on 89 %. (Aggerholm ym. 2009; 
Kulla 2008.) 
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2.2 Kehityskeskustelututkimus 
 
Kehityskeskustelututkimuksella on vahvat perinteet organisaatio- ja johtamisen tutkimuksen 
puolella. Merkittävä osa kehityskeskustelututkimuksesta on keskittynyt toimivien käytäntöjen 
mallintamiseen (ks. esimerkiksi Fellinger 2005; Kulla 2008) ja kehityskeskustelujen vaikutusten 
tutkimiseen (ks. esimerkiksi Flecther 2001; Soltani 2005).  Toimivien käytäntöjen kuvaamiseen 
keskittynyt tutkimus pohjaa suureksi osaksi esimiesten ja alaisten haastatteluihin ja 
kehityskeskusteluihin tarkoitettujen lomakkeiden ja palautteiden analysoimiseen. (Asmuss 2008.)   
Tältä pohjalta on kehitetty erilaisia ohjeistuksia, joiden avulla kehityskeskustelut todennäköisimmin 
onnistuisivat (kts esimerkiksi Hasu ym. 2010). Kehityskeskustelujen vaikutusten arviointiin 
keskittyvä tutkimuksissa tarkastellaan kehityskeskustelujen yhteneväisyyttä strategian ja 
organisaatiokulttuurin kanssa. Kehityskeskustelujen suunnittelu ja toteutus vaikuttavat 
organisaation toimivuuteen laajemminkin. Näiden tutkimusten haasteena voidaan pitää 
keskittymistä esimiehen näkökulmaan ja toimintaan unohtaen kehityskeskustelujen 
vuorovaikutuksellisen luonteen. (Asmuss 2008.)  
 
Kolmas kehityskeskustelututkimuksen kiinnostuksen kohde on ollut keskustelujen vaikutus 
työntekijän työtyytyväisyyteen (kts esimerkiksi Roberts 2002). Kehityskeskustelujen katsotaan 
vaikuttavan työntekijän tyytyväisyyteen arviointijärjestelmän, kehityskeskustelujen sisällön ja 
ihmistenvälisten suhteiden kautta. (Asmuss 2008.) Näissä tutkimuksissa lähestytään esimiehen ja 
työntekijän välistä vuorovaikutussuhdetta ”työntekijän ääni” -käsitteellä ja ”johtajan ja työntekijän 
välisen vaihtosuhteen” (LMX =leader-member exchange) -teorian avulla. Työntekijän ääni -käsite on 
tullut tutuksi oikeudenmukaisuustutkimuksen puolelta ja sillä tarkoitetaan mahdollisuutta esittää 
oma mielipiteensä. Äänen kuuluville saaminen on yhdistetty oikeudenmukaisuudentunteen ja 
positiivisten reaktioiden kuten tyytyväisyyden ja reiluuden kokemuksien lisääntymiseen. (Korsgaard 
ym. 1995; Elicker 2006.) Johtajan ja työntekijän välisen vaihtosuhteen teorialla (LMX) kuvataan 
esimiehen ja työntekijän välisen suhteen tasoa ja se ankkuroituu johtamisen tutkimukseen. LMX -
teoria painottaa vuorovaikutuksen merkitystä johtajuuden sekä esimiehen ja työntekijän välisen 
suhteen kehittymisessä. (Graen & Scandura 1987.)   
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Kehityskeskusteluilla on perustellusti keskeinen rooli johtamisvälineenä ja ne tuottavat 
parhaimmillaan lisäarvoa sekä organisaation että työntekijän näkökulmasta katsottuna. 
Tutkimusten pohjalta on rakentunut vahva näkemys hyvin toimivista kehityskeskustelukäytänteistä 
mutta vuorovaikutuksen osalta tutkimusnäyttö on vielä ohutta. Työelämän ja johtamisen 
käytäntöjen kehittämisen kannalta juuri vuorovaikutusprosessin ymmärtäminen on keskeistä. 
Esimiehen ja työntekijän välisen vuorovaikutuksen laadun on todettu olevan yhteydessä 
henkilöstön työtyytyväisyyteen, työssä suoriutumiseen ja työhön sitoutumiseen. (Sparr & 
Sonnentag 2008; Coglisher ym. 2009.) Lisäksi tiedetään, että työntekijän osallistaminen ja 
oikeudemukaisuuden kokemus vaikuttavat työntekijän kokemukseen kehityskeskustelujen 
hyödyllisyydestä. (Elicker 2006).  Koska kehityskeskustelujen rakennetta ohjaavat yrityskohtaiset 
ohjeet ja mallit, erot laadullisessa vaihtelussa ovat seurausta juuri esimiesten 
vuorovaikutusosaamisesta (Järvinen 2003.) Omassa tutkielmassani tarkastelen vuorovaikutuksen 
yksityiskohtia ongelmista keskusteltaessa tavoitteenani konkretisoida juuri vuorovaikutuksen 
osaamisen merkitystä.  
 
2.3 Kehityskeskustelut institutionaalisena vuorovaikutuksena 
 
Tarkastelen tutkielmassani kehityskeskusteluja institutionaalisena vuorovaikutuksena. Instituution 
määritelmä keskustelunanalyyttisessä perinteessä eroaa Allardtin (1983) sosiaalitieteissä käytetystä 
määritelmästä siten, että itse keskusteluun suhtaudutaan myös instituutiona, jossa on omat 
säännöt. Tästä rakentuu kaksikerroksinen järjestelmä, jossa ovat läsnä yhtäältä yhteiskunnan 
virallinen instituutio (esim. sairaala, koulu) ja toisaalta keskustelussa noudatettava 
sääntöjärjestelmä. (Peräkylä 1997, 197.)   
 
Institutionaalisen keskustelun katsotaan olevan poikkeamaa arkikeskustelusta. Arkikeskustelua 
pidetään normaalina vuorovaikutustilanteena, johon ihminen syntymästään sosiaalistuu (Raevaara 
& Ruusuvuori & Haakana 2001). Institutionaaliset keskustelut sen sijaan ovat tavoitteellisia, niiden 
eteneminen on ennalta määrätty ja keskustelijat suorittavat heille osoitettua tehtävää puhumalla.  
Tyypillisesti institutionaalisuus näkyy sanojen ja kuvausten sekä vastaustapojen valinnassa, 
toiminnan kielellisessä muotoilussa, sekvenssirakenteessa, keskustelun ammatillisessa 
neutraalisuudessa ja vuorovaikutuksen epäsymmetrisyydessä (Raevaara & Ruusuvuori & Haakana 
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2001). Institutionaalinen vuorovaikutus on siis arkivuorovaikutusta rajoitetumpaa (Heritage & 
Clayman 2010, 17).  
 
Institutionaaliset keskustelut ovat erilaisia eikä kaikki puhe ole institutionaalista, vaikka se tapahtuisi 
institutionaalisessa asemassa olevan henkilön kanssa tai instituutiota edustavassa tilassa (ten Have 
2007). Keskeistä on tunnistaa, miten keskustelijat orientoituvat institutionaaliseen kontekstiin ja 
miten he puhuessaan tekevät näkyväksi institutionaalisia roolejaan ja tehtäviään (Heritage & 
Clayman 2010, 21).  Kehityskeskusteluja voidaan pitää institutionaalisina niiden tavoitteellisuuden 
ja keskustelijoiden institutionaalisten roolien perusteella. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin 
luonteeltaan vähemmän formaaleja kuin esimerkiksi tuomioistuinkeskustelut ja niitä pidetäänkin 
epämuodollisina institutionaalisina keskusteluina (Heritage & Greatbatch 1991, 95).  
 
Esimies ja työntekijä osallistuvat keskusteluun omista institutionaalisista rooleistaan käsin. 
Aiempien tutkimusten perusteella voidaan sanoa, että kehityskeskusteluille on tyypillistä niiden 
esimiesvetoisuus. Esimiehellä on työntekijää enemmän valtaa päättää ja määrätä asioita 
kehityskeskustelun aikana. Esimiehen valta näkyy kehityskeskustelun johtamisena, uusien asioiden 
esille nostamisena ja asioiden käsittelyn lopettamisena. (Mikkola 2014.) Valta ei rajoitu vain 
vuorovaikutukseen vaan rakentuu keskustelijoiden institutionaaliseen asemaan pohjaten: esimies 
on organisaation hierarkiassa työntekijää ylempänä ja hänellä on siten asemansa perusteella 
enemmän oikeuksia. Vaikka kehityskeskusteluissa molemmilla osapuolilla on yhtäläinen oikeus 
kuvata, nimetä ja määrittää asioita ja kokemuksia, keskiössä ovat kuitenkin alaiselle nimetyt 
tehtävät ja tavoitteet, joissa onnistumista keskustelun aikana arvioidaan. Kuvatunlainen valtaan 
liittyvä epäsymmetria luo haasteen molemminpuoliselle ja dialogisuuteen pohjaavalle 
vuorovaikutukselle. (Drew & Heritage 1992; Stevanovic & Peräkylä 2012; Mikkola 2015.)  
 
Toisaalta kehityskeskusteluissa keskeisessä asemassa oleva kehityskeskustelulomake itsessään 
vaikuttaa osapuolten asemaan ja toimintamahdollisuuksiin. Mikäli lomaketta täytetään keskustelun 
aikana, esimies tyypillisesti johtaa keskustelua nimeämällä uusia aiheita ja tarjoaa niitä 
käsiteltäväksi haluamastaan näkökulmasta. Sen sijaan esitäytetty lomake mahdollistaa työntekijälle 
aktiivisemman roolin keskustelun asiantuntijana ja määrittäjänä. (Mikkola 2015.)  
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Kehityskeskusteluissa on kuitenkin myös arkikeskusteluista tyypillisiä piirteitä, jotka tulevat näkyviin 
esimerkiksi arviointia sisältävissä tilanteissa. Vaikka arviointi on luonnollinen osa 
kehityskeskustelujen sisältöä, ja esimiehellä on institutionaalisen roolinsa pohjalta oikeus suorittaa 
arviointia, keskustelijat suhtautuvat arvioinnin antamiseen sosiaalisesti ongelmallisena toimintana. 
Tämä näkyy arvioinnin viivyttämisenä, taukoina ja lievennyksinä. Näistä syistä kehityskeskustelut 
venyvät usein pitkiksi. (Asmuss 2008.) 
 
Kehityskeskustelujen institutionaalinen tavoite on kahtalainen: yhtäältä ne varmistavat ja ohjaavat 
työntekijän työssäoppimista ja kehittymistä, ja toisaalta varmistavat organisaation strategian 
jalkautumisen (Järvinen 2003: 43-50). Esimiehen pitää siis keskustelun aikana sekä asettaa 
toiminnalle suuntaa ja tavoitteita, että myös samalla asettua ohjaamaan yksittäisen työntekijän 
oppimisen prosessia hänen henkilökohtaisista tavoitteistaan käsin. Kutsun tätä kokonaisuutta 
esimiehen ohjaukselliseksi toiminnaksi. Vaikka ohjauksellinen toiminta on voimakkaasti läsnä 
kehityskeskusteluissa, ei kehityskeskustelujen ohjauksellisesta luonteesta tiedetä paljoakaan. 
Tarkastelen seuraavaksi ohjausta toimintana ja luon raamit oman tutkielmani näkökulmalle.  
 
2.4 Kehityskeskustelut ohjauksellisena toimintana 
 
Ohjauksella tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritään ohjattavan toimijuuden vahvistamiseen ja 
tukemiseen instituution asettamissa tavoitteissa ja normeissa. Ohjaukselle tyypillistä on keskittyä 
ohjattavan omaan kokemukseen ja päämääriin. (Vehviläinen 2014, 12-13.) Kehityskeskusteluissa 
ohjaus kohdistuu työntekijän oppimisen ja työssä kehittymisen prosessiin ja näiden ohjaaminen 
tapahtuu suhteessa organisaation tavoitteisiin. (Vehviläinen 2014, 12-20; Järvinen 2003, 43-50.)   
 
Esimiesten toiminnan tarkasteleminen ohjauksen näkökulmasta korostaa esimiesten toiminnan 
vuorovaikutuksellista ulottuvuutta sekä vastuuta, joka heillä instituution edustajina on. Ohjauksen 
kannalta on merkityksellistä, mitä vuorovaikutuksen aikana tapahtuu, miten ongelmista puhutaan, 
miten erimielisyyttä osoitetaan, miten vastuu ongelmien ratkaisusta tehdään näkyväksi ja miten 
ongelmien ratkaisuun orientoidutaan. Vuorovaikutuksessa juuri ongelmallisten tilanteiden 
käsitteleminen tuo näkyväksi tavat, joilla esimiehet kuuntelevat, osoittavat empatiaa ja ratkaisevat 
ongelmia.  
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Kehityskeskusteluissa tapahtuvan ohjausvuorovaikutuksen kuvaaminen tekee näkyväksi, miten 
johtamiseen liitettävät ihanteet käytännössä näkyvät. Johtamiskirjallisuudessa puhutaan 
kasvokkain tapahtuvista esimiehen ja työntekijän välisistä keskusteluista ja kirjallisuudessa 
korostetaan työntekijän mahdollisuutta puhua ja jakaa asioita, työntekijän äänen kuulemista (Lewis 
ym. 2006), myötäelämistä sekä tunteista ja asenteista keskustelemista (Ronthy-Östberg & 
Rosendahl 2004). Myös johtamisideologiat tukevat vastaavaa dialogisuuden ja ohjaavuuden 
ihannetta: esimiehiltä odotetaan esimerkiksi keskittynyttä kiinnostuneisuutta ja empaattisuutta 
(Berlin 2008) ja kunnioittavaa, tasavertaista ja läsnä olevaa vuorovaikutusta (Wink 2007).   
Tarkastelen tutkielmassani esimiesten ohjauksellista orientaatiota kehityskeskusteluissa. 
Ohjauksellisella orientaatiolla tarkoitetaan kussakin vuorovaikutustilanteessa seurattua 
toimintalinjaa. Orientaation valinta ei läheskään aina ole harkittua vaan pohjaa enemmän 
tottumukseen. (Vehviläinen 2014, 111-115.)  
 
Käytän oman tutkielmani pohjana Sanna Vehviläisen (2014) opiskelijaohjausta käsittelevässä 
tutkimuksessa tunnistamaa neljää ohjauksellista orientaatiota: kannatteleva orientaatio, tutkiva 
orientaatio, ongelmanratkaisuorientaatio ja opettava orientaatio. Näistä kolme ensimmäistä ovat 
reaktiivisia toimintamalleja ja jälkimmäinen on proaktiivinen kokonaisvaltaiseen oppimiseen 
tähtäävä ohjauksen orientaatio. Ohjauksen toimivuus perustuu siihen, miten näitä orientaatioita 
voidaan vaihdella tilanteesta riippuen. (Vehviläinen 2014, 111-177.) Esittelen seuraavaksi kunkin 
ohjauksen orientaation erikseen.  
 
Kannattelevasta orientaatiosta puhutaan silloin, kun ohjaaja keskittyy osoittamaan, että ohjattavan 
tunne tai kokemus on kuultu ja empaattisesti hyväksytty. Tyypillisiä keinoja ohjaavassa 
keskustelussa ovat affiliaation eli samanmielisyyden osoitukset äänensävyllä, ilmeillä, eleillä sekä 
erilaisilla kuuntelun ilmauksilla ja peilaavilla puheenvuoroilla. Myös normalisointia käytetään 
kannattelevassa orientaatiossa. Normalisoinnilla tarkoitetaan toimintaa, jossa ohjaaja osoittaa 
haasteiden olevan osa prosessia ja tällä tavoin hyväksyy ohjattavan tunteet osaksi prosessia. 
Kannatteleva vuorovaikutus voi olla myös kosketusta. (Vehviläinen 2014, 122-135.) 
 
Tutkivalla orientaatiolla tarkoitetaan kokemuksen tai tilanteen tarkastelua ja näiden eri 
ulottuvuuksien tekemistä näkyväksi. Koska todellisuus on sosiaalisesti konstruoitua, on perusteltua 
tarkistaa ja koetella olemassa olevia näkemyksiä. Tutkivassa orientaatiossa ohjaaja nostaa esiin 
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esimerkiksi työskentelyn kulkua, valintoja ja johtopäätöksiä, uskomuksia itseä ja muita koskien, 
organisaation työnjakoa ja organisaation tapoja, vastuita ja näkemyksiä oikeuksista ja 
velvollisuuksista, sekä ihmisten välisiä suhteita ja toiveita, odotuksia ja arvoja. Ohjauksessa tutkiva 
orientaatio näkyy selvimmin kysymyksinä, muina puheen houkuttelemisen tapoina sekä tulkintoina 
merkityksistä ja yhteyksistä. Konkreettisesti keskusteluissa nämä tavat voivat näkyä pyyntöinä 
kertoa aiheesta lisää, moniosaisina isoina kysymyksinä, yhteenvetoina aihepiiristä, aihetta 
tarkentavina kysymyksinä, ongelmaa kartoittavina tai eri tulkintavaihtoehtoja esiin tuovina 
kysymyksinä, miksi -kysymyksinä, toimintaan kohdistuvina kysymyksinä, ohjattavan puheen 
peilaamisena ja ohjattavan puheen tiivistämisenä. (Vehviläinen 2014, 136-154.) 
 
Ongelmanratkaisuorientaatio on spontaani arkielämän tapa käsitellä ja osallistua toisen ihmisen 
elämään. Ongelmanratkaisuorientaatio on usein läsnä palvelutilanteissa. Tässä orientaatiossa 
keskitytään ongelman kuvaamiseen ja poistamiseen. Ongelmanratkaisukeinoja käytännössä ovat 
paljon arkielämässäkin käytetyt neuvo ja palaute, suositukset ja ehdotukset. Palautteenanto sisältää 
usein ongelmanratkaisuorientaation. Neuvoilla pyritään löytämään ohjattavalle erilaisia 
toimintavaihtoehtoja, ratkaisemaan ohjauksen kohteena olevassa kokonaisuudessa olevia ongelmia 
ja tarjotaan tukea ja apua. (Vehviläinen 2014, 155-176.) 
 
Opettamisenorientaatiossa keskitytään koko oppimisprosessin jäsentämiseen. Tällä tarkoitetaan 
kokonaisvaltaista ohjauksen oppimisen tavoitteiden ja osaamisen tarpeiden jäsentämistä sekä 
tähän liittyvien tehtävien ja etenemisjärjestyksien määrittelemistä. Opettamisorientaatio edellyttää 
ohjauksellisen oppimisympäristön luomista, jossa ohjattavan toimijuus pääsee kehittymään. 
Ohjattavalle tulee mahdollistaa keskittyminen oppimiseen, yhteisön jäsenyyteen, omaan 
toimijuuteen, yhteiseen tavoitteeseen vaikuttamiseen ja yksilöä tukevaan ohjaukseen. (Vehviläinen 
2014, 177-190.) 
 
Kehityskeskustelut muodostuvat ohjauksellisiksi perustehtävänsä kautta. Niissä arvioidaan 
työntekijän suoriutumista, asetetaan tavoitteita ja keskitytään henkilökohtaiseen kehittymiseen 
(Aarnikoivu 2010, 90-92.) Kehityskeskustelut ovat siis työntekijän oppimisen ja kehittymisen 
kannalta keskeinen johtamisen väline. Mikäli keskusteluissa keskitytään listaamaan 
koulutustarpeita ja välittämään informaatiota, kyse on tavallisesta työyhteisökeskustelusta. 
Kehittävän keskustelun tunnusmerkeiksi luetaan tunteista, asenteista, arvoista ja ihmissuhteista 
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keskusteleminen asiakysymysten lisäksi. (Ronthy-Östberg & Rosendahl 2004, 103-105.) 
Tarkastelemalla esimiesten vastaamisia ongelmapuheeseen tulevat näkyviksi roolit ja vastuut, joihin 
esimiehet keskustelun aikana orientoituvat ja jotka he tekevät puheessaan näkyviksi. Tämän 
ymmärtäminen on keskeistä esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittämisessä.  
 
 
3 ONGELMALLISEKSI KOETTUJEN ASIOIDEN KERTOMINEN ILMIÖNÄ 
 
Esittelen tässä luvussa aiempaa kirjallisuutta tutkielmani keskiössä olevasta vuorovaikutuksen 
ilmiöstä: ongelmallisen tilanteen kerronnasta ja siihen vastaamisesta. Lopuksi esittelen 
tutkimuskysymykset. 
  
3.1 Ongelmista kertovan puheen tunnistaminen 
 
Tutkielmassani ongelmallisten asioiden kertomisella tarkoitetaan työntekijän aloittamaa hänelle 
itselleen merkityksellisten asioiden kertomista. Ongelmalliseksi koettuja asioita tuodaan esille 
valituksenomaisin puheenvuoroin tai huolenkerrontana (kuva 1). Huolenkerronta (troubles telling) 
ja valitus (complaining) esiintyvät keskusteluanalyyttisessa tutkimuksessa usein rinnakkain ja 
osittain myös päällekkäin (Lindström & Sorjonen 2013). Kuvailen seuraavaksi olemassa olevan 
tutkimustiedon pohjalta näiden termien sisällöllistä maailmaa selventääkseni tekemääni rajausta 
omassa aineistossani. Lopuksi esittelen ongelmien käsittelyyn liittyvää tutkimusta.  
 
 
Kuva 1: Ongelmista kertovan puheen muodot 
 
ONGELMAPUHE
HUOLENKERRONTA 
(Troubles telling)
VALITUS 
(Complaining)
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Huolenkerrontaa (troubles telling) voidaan tarkastella emootion sisältävänä tai ilman emootiota 
esiintyvänä. Ensimmäisessä on aina läsnä voimakas henkilökohtainen ulottuvuus huolen kertojalle 
(Voutilainen 2012) kun taas jälkimmäisessä henkilökohtaisuuden kokemus on vähäisempi. 
Huolenkerronta sisältää asioiden ja ihmisten, tapahtumien tai tekojen sekä oman tunnepitoisen 
kokemuksen kuvausta, ja huolenkerronnan muotoilussa käytetään usein ääri-ilmaisuja.  (Ruusuvuori 
2007; Voutilainen 2012.) Huolenkäsittely vaatii juuri tästä syystä vuorovaikutukselta erityistä 
huomiota ja tilaa asian käsittelylle. Huolenkerronta johtaa institutionaalisessa kontekstissa usein 
ratkaisuyritykseen.  (Drew 1998; Vehviläinen 1999.) 
 
Valituspuhe on puolestaan tyypillisesti tarinoita rikkomuksista tai huonosta käytöksestä (Drew 
1998) ja ilmentää negatiivista suhtautumista johonkin asiaan tai ihmiseen (Ruusuvuori & Lindfors 
2009). Valitus pitää sisällään sekä rikkomuksen kuvauksen että kertojan moraalisen närkästyksen 
(Drew 1998.) 
 
3.2 Ongelmista kertovaan puheeseen vastaaminen 
 
Vuorovaikutuksen näkökulmasta tarkasteltuna ongelman esiin nostaminen on poikkeamista 
normaalitilanteesta, mikä luo odotuksen asian laajemmasta käsittelystä. (Sacks 1992).  
Institutionaalisessa keskustelussa ongelmallinen tilanne on usein yksi syy tulla tapaamaan 
asiantuntijaa, esimerkkinä mainittakoon lääkärin tai terapeutin vastaanotto. Asiantuntijan roolissa 
olevalta odotetaan tietoa ja välineitä, joilla ongelmaa voidaan käsitellä ja ratkaista. Lisäksi 
ammatillisuuden osoittaminen edellyttää neutraalisuutta huolenkerrontaan vastaamisessa. 
(Peräkylä 1997, 177-203; Ruusuvuori 2005; Vehviläinen 2014, 58-72.)  
 
Institutionaalisessa kontekstissa tapahtuva ongelmia käsittelevään puheeseen vastaaminen eroaa 
arkikeskusteluista monin tavoin. Arkikeskusteluissa ongelmista kertominen etenee ongelman 
esittämisestä ongelman käsittelyyn, ja edelleen ongelmasta irrottautumisen kautta kohti 
normaalitilaa, josta lopuksi tavanomaisempiin keskustelunaiheisiin. Keskustelun sujuvuuden 
takaamiseksi siirtymävaiheessa rakennetaan positiivista asiantilaa (optimistic projection). (Jefferson 
1988, 418-441; Maynard 2003.) Ongelman käsittelyssä nähdään samaan tapaan tyypittyneitä ja 
järjestyneitä kulkuja kuin niin sanotuissa vieruspareissa, joilla viitataan kahden puheenvuoron 
kytkeytymiseen toisiinsa siten, että ensimmäinen tekee relevantiksi toisen (esimerkiksi kutsu – 
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kutsun hyväksyminen) (Hakulinen 1997, 14-17). Ongelman käsittelemisen osalta 
odotuksenmukaiset vastaukset voivat kuitenkin olla moninaisempia ja vaihdella kontekstista 
toiseen (Peräkylä 1997, 177-203).  
 
Arkikeskustelussa ongelmalliseen tilanteeseen kertomiseen liittyy odotus samanmielisestä 
(affiliatiivisesta) puheenvuorosta, joka sisältää päivittelyä, ymmärryksen osoittamista tai 
samantapaisen kokemuksen kertomista (second story). Toisilla tarinoilla tarkoitetaan 
samankaltaisen kokemuksen kertomista alkuperäisen huolen perään. Affiliaation sisältävissä 
toisissa tarinoissa kuulija ottaa saman position kuin alkuperäisen huolen kertoja. Joskus huoli 
kuitataan pois nauramalla tai tarjoamalla neuvoa tai ohjetta. (Sacks 1992.) Institutionaalisessa 
keskustelussa tyypilliset arkikeskustelun vastaamisenkeinot eivät riitä ongelmien käsittelyyn 
(Peräkylä 1997, 177-203). 
 
Ongelmia koskevaan puheeseen vastaamista on tutkittu erilaisissa institutionaalisissa tilanteissa 
esimerkiksi lääkärin ja homeopaatin vastaanotolla (Ruusuvuori 2005), psykoterapiassa (Voutilainen 
& Peräkylä & Ruusuvuori 2010), opiskelijaohjauksessa (Vehviläinen 1999) ja kehityskeskusteluissa 
(Scheuer 2014).  Institutionaalisessa kontekstissa ongelmallisten tilanteiden käsittely on usein 
tehtäväkeskeistä, kun esimerkiksi potilas hakeutuu lääkäriin jonkin vaivan takia. Tällaisissa 
tilanteissa ongelman ratkaiseminen ja neuvonta näyttäytyvät relevanttina toimintana. (Ruusuvuori 
2005; Sacks 1992). 
 
Neuvonta on kuitenkin vain yksi keino, jota asiantuntijat käyttävät ongelmapuheeseen 
vastatessaan. Lääkärit vastaavat ongelmapuheeseen tyypillisesti minimipalautteella (esimerkiksi 
niin, joo, mmm), positiivisella ennusteella ja affiliaation eli samanmielisyyden osoittamisella. 
Institutionaalisessa keskustelussa affiliaatiota voidaan osoittaa samanmielisin kommentein tai 
kuvaamalla ongelmallisesta tilanteesta mahdollisesti koituvia seuraamuksia pitäen kuitenkin 
asiakkaan kokemus keskiössä.  (Ruusuvuori 2005.) Lääkärin vastaanotolla, kuten ehkä yleisemminkin 
institutionaalisessa keskustelussa toiset tarinat ovat harvinaisempia, koska institutionaalisella 
keskustelulla on neutraaliuden ylläpitämisen ihanne. Esimerkiksi Ruusuvuoren (2005) tutkimuksessa 
asiakkaan reaktio asiantuntijan kertomaan toiseen tarinaan osoitti, että ammatillinen neutraalius 
on odotusarvo myös asiakkaan näkökulmasta. Asiakas orientoituu siten, että hänen kokemuksensa 
ovat vastaanotolla keskiössä asiantuntijan kokemusten sijaan. (Ruusuvuori 2005.) Ohjaustilanteissa 
18 
 
ongelmallisten asioiden kerrontaa seurasi lääkärivastaanottoja monimuotoisempi vastaamisen 
kirjo. Niissä asiantuntijat osoittivat empatiaa, yllättyneisyyttä ja affiliaatiota, antoivat neuvon, 
tarjosivat apua, esittivät vastaväitteitä, normalisoivat tai muotoilivat ongelman uudelleen.  
(Vehviläinen 1999.)   
 
Vaikka kehityskeskustelut eivät ole suoraan rinnastettavissa lääkärivastaanottoon tai opiskelijan 
ohjaukseen, kuuluu ongelmallisten tilanteiden käsitteleminen silti kehityskeskusteluprosessiin, ja 
ongelmista kysytään proaktiivisesti ja spontaanisti. Tämän voi ajatella olevan luonnollista, sillä 
ongelmallisten tilanteiden käsitteleminen mahdollistaa työssä kehittymisen ja poistaa työnteon 
esteitä. Kehityskeskusteluissa tapahtuvaa ongelmallisista tilanteista kertomista on tutkinut Scheuer 
(2014). Scheuerin tutkimuksessa esimiehet orientoituivat kehityskeskustelulomakkeen 
täyttämiseen, mikä näkyi minimaalisina vastaamisina, neuvoina ja positiivisen ennusteen 
kertomisena työntekijän kertomaan ongelmaan. Ohjaamalla keskustelua eteenpäin ongelmallisten 
aiheiden käsittelystä, esimiehet varmistivat lomakkeen läpikäymisen varatussa ajassa.  (Scheuer 
2014.) Esimiehen keskittymisen lomakkeen täyttämiseen voi nähdä tarkoituksenmukaisena 
toimintana kehityskeskustelun kannalta mutta ongelmallisena juuri työntekijän näkökulmasta: 
työntekijän etukäteen tärkeäksi kokemat asiat siivutetaan tilanteeseen kuulumattomina 
(Stevanovic & Peräkylä 2012.). Tämä lisää esimiehen ja työntekijän välisen suhteen epäsymmetriaa, 
mikä puolestaan estää ohjauksellisen kohtaamisen tapahtumista. (Vehviläinen 2014, 58-65.) 
 
3.3 Tutkimustehtävät 
 
Tutkielmassani tarkastelen ongelmallisten asioiden käsittelyä kehityskeskustelujen kontekstissa. 
Aiempien tutkimusten valossa tiedetään, että kehityskeskustelujen runko rakentuu yrityskohtaisille 
lomakkeille, joissa kysytään erikseen ongelmalliseksi koetuista tilanteista (Mikkola 2014 ja 2015; 
Asmuss 2013; Scheuer 2015). Työntekijän kokemat huolet ja ongelmat ovat siis odotettuja 
käsiteltäviä asioita kehityskeskusteluissa.  
 
Esimiesten institutionaalisiin vastuisiin kuuluu työhön liittyvien ongelmien ratkaiseminen ja 
työntekijöiden oppimisen ja kehittymisen varmistaminen (Järvinen 2014, 83). Esimiesten 
orientoituminen omaan rooliinsa ja vastuisiin tulee näkyväksi puheessa. Kehityskeskustelut ovat 
työntekijän oppimisen ja kehittymisen kannalta merkittävä johtamisen järjestelmä, jonka pohja 
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rakentuu vuorovaikutuksen varaan. Siksi on tärkeää ymmärtää, miten esimiehet käsittelevät esiin 
nousevia ongelmia.  Tarkastelen näitä tilanteita institutionaalisena vuorovaikutuksena ja vastaan 
tutkielmassani seuraaviin kysymyksiin:  
1. Miten esimiehet vastaavat työntekijän ongelmapuheeseen kehityskeskusteluissa? 
2. Millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet käyttävät vastatessaan ongelmapuheeseen? 
 
 
4 MENETELMÄ 
 
Käytän työssäni keskustelunanalyyttistä tutkimusmetodia. Keskustelunanalyysin mikroanalyyttinen 
fokus tekee näkyväksi todellisia vuorovaikutuksellisia käytänteitä, joita esimiehet käyttävät 
kehityskeskustelujen aikana, joilla he osoittavat johtajuuttaan ja joilla määrittelevät työyhteisön 
rooleja ja ihmissuhteita (Clifton 2006). Keskustelunanalyysilla saadun tiedon pohjalta voidaan 
täydentää tai haastaa olemassa olevaa kokemuspohjaista tietoa ja antaa konkreettisia ohjeita 
vuorovaikutuksen kehittämiseksi (Clifton 2012). Tarkastelen seuraavaksi tarkemmin 
keskusteluanalyysia ja sen taustaa, sekä avaan keskeisiä käsitteitä analyysini taustalta.  
 
4.1 Etnometodologiasta keskustelunanalyysiin 
 
Keskustelunanalyysi on laadullinen tutkimusmenetelmä, jonka kohteena on ihmistenvälinen 
keskustelu ja vuorovaikutus. Sen juuret ulottuvat 1960-luvulle sosiologi Harvey Sacksin 
nauhoitettuihin luentosarjoihin. Menetelmän historiallinen pohja löytyy etnometodologian 
perinteestä. Etnometodologiassa tarkastellaan, kuinka ihmiset arkisissa tilanteissa luovat 
yhteiskuntaa ja kulttuuria keskinäisessä vuorovaikutuksessa. Etnometodologia ei siis pidä kulttuuria 
ja yhteiskuntaa pysyvinä vaan alati muuttuvina järjestelminä. (Heritage 1984.)  Tyypillisesti 
etnometodologiassa keskitytään tarkastelemaan toimintaa, intersubjektiivisuutta ja tiedon 
sosiaalista rakentumista. (Suoninen 2001, 370-374.) 
 
Etnometodologian perustajan, Harold Garfinkelin kiinnostuksen kohteena oli erityisesti, miten 
ihmiset saivat yhteisymmärryksen säilymään vuorovaikutuksen aikana. Tätä vuorovaikutuksen 
yhteistoimintaa hän testasi kuuluisilla rikkomiskokeillaan. Rikkomiskokeissa Garfinkelin opiskelijat 
20 
 
kyseenalaistivat tavanomaisissa keskustelutilanteissa kumppanin puheenvuoron aiheuttaen 
yhteisen ymmärryksen rikkoontumisen. Esimerkkinä Garfinkelin tutkimuksien 
vuorovaikutustilanteista ovat esimerkiksi keskustelut, joissa ”mitä kuuluu” kysymykseen vastataan 
”mitä tarkoitat”. Tällainen epätavanomainen vastaaminen normaaliin keskusteluun tekee näkyväksi 
vuorovaikutuksen piileviä, normaaliuteen ja odotuksenmukaisuuteen liittyviä sääntöjä, joiden 
rikkomisesta ei seuraa hyväksyntä vaan selontekovelvollisuus. (Suoninen 2001, 370-374; Heritage 
1996, 87.) 
 
Etnometodologiassa ihmisten välisen vuorovaikutuksen katsotaan olevan odotuksenmukaista, 
kontekstisidonnaista ja refleksiivistä. Keskustelijat eivät tee kaikkea yhteisesti tiedettyä näkyväksi 
puheenvuoroissaan vaan tulkitsevat puheenvuoroja ympäristön ja sosiaalisten suhteiden kautta.  
(Heritage 1996, 145-151; ten Have 2004.) Itsestäänselvien arkisten käytänteiden näkyväksi 
tekeminen oli yksi etnometodologian haasteista. Juuri tähän Harvey Sacks tarttui uskoessaan 
mahdollisuuteen kehittää tiede, joka pystyy erittelemään käyttäytymistä luovat metodit 
(Ruusuvuori 2001). Keskustelunanalyysin keinoin voidaan nostaa juuri näitä arkipäättelyä jäsentäviä 
käytäntöjä tarkastelun kohteiksi.  (ten Have 2004.) 
 
Keskustelunanalyysissä katsotaan, että jokainen keskustelu on rakenteellisesti järjestäytynyttä ja 
että jokainen puheenvuoro on edellisen kontekstin muovaama. Ihmisten välinen keskustelu ei ole 
kaaos vaan vuorovaikutus on jäsentynyttä toimintaa, jonka tavoitteena on ylläpitää 
samanmielisyyttä ja yhteenkuuluvuutta. (Heritage 1996, 236). 
 
Keskustelunanalyyttisellä tutkimuksella kohdeilmiöstä pyritään löytämään vuorovaikutuksen 
säännönmukaisuuksia, joiden paikkansapitävyyttä testataan koko aineistossa. Analyysivaiheessa 
pysytään tiukasti kiinni aineistossa ja vasta sen jälkeen tulokset kytketään osaksi laajempaa 
keskustelua. (Ruusuvuori & Nikander & Hyvärinen 2010, 9-13; Vatanen 2016, 320-326.) 
Keskustelunanalyysillä tutkitaan tyypillisesti videoituja tai äänitettyjä arkisia tilanteita. Tutkimuksen 
keskeinen osa on alkuperäisen vuorovaikutuksen siirtäminen kirjoitettuun muotoon 
mahdollisimman tarkasti. Tarkasta litteroinnista huolimatta pääosassa ovat alkuperäiset taltioinnit 
keskustelutilanteista. Videointien avulla kuvaillaan puhetta toimintana, sen rakenteellista 
jäsentymistä ja miten puheella luodaan todellisuutta.  Keskustelunanalyysi auttaa ymmärtämään, 
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mitä puheenvuoroilla saadaan aikaiseksi, miten ymmärtämistä osoitetaan ja haetaan ja millaisia 
sääntöjä tai neuvotteluja keskusteluihin sisältyy. (Seppänen 1997, 18-31.) 
 
4.2 Keskustelunanalyysin keskeiset käsitteet 
 
Keskustelunanalyysissä keskitytään puheen yhteistoiminnallisen rakenteen ymmärtämiseen. 
Vuorovaikutus rakentuu puheen kautta puheenvuoroissa, ja kukin esitetty puheenvuoro saa 
merkityksensä seuraavan puheenvuoron kautta. Puheenvuoroja tarkastellen selviää, kuinka kuulija 
on aiemmin esitetyn puheenvuoron tulkinnut. Keskustelu rakentuu kokonaisuudeksi vuorottelu-, 
sekvenssi- ja korjausjäsennysten kautta. (Hakulinen 1997, 13-15; Schegloff 2007, 1-12.) Seuraavaksi 
esittelen nämä keskeiset keskustelunanalyyttiset käsitteet, jotka ohjaavat aineistoni analysoimista. 
 
Vuorottelujäsennys 
 
Harvey Sacks katsoi vuorotellen toimimisen olevan universaalia lapsena opittua sosiaalista 
toimintaa. Vuorottelun säännöt ovat kontekstista riippumattomia vaikkakin vuorottelu itsessään 
reagoi kontekstiin kuten esimerkiksi keskustelijoiden lukumäärään.  Keskeistä vuorottelussa on 
sujuvuus. Vuorottelujäsennys toimii ikään kuin kaukosäätimenä, joka normaalissa keskustelussa 
takaa yhden keskustelijan äänessä olon kerrallaan. Keskeistä keskustelunanalyysissä onkin 
puheenvuorojen rakentumisen ja jakautumisen tarkkaileminen keskustelun aikana. (Schegloff 2007, 
1-27; Hakulinen 1997, 32-35.) 
 
Vuorottelu perustuu keskustelua ohjaaviin sääntöihin, jotka takaavat sujuvan vuoronvaihdon. 
Puheenvuoroa käyttävä keskustelija määrittää puheessaan kenelle keskustelijoista puheenvuoro 
siirtyy, jatkaako puhuja itse vai siirtyykö vuoro ensimmäisenä ehtivälle keskustelijalle. Tätä 
vuoronvaihtumisen kohtaa kutsutaan siirtymän mahdollistavaksi kohdaksi (transition relevance 
place). Siirtymään vaikuttavat intonaatio, konteksti ja kielioppi. (Sacks & Schegloff & Jefferson 1974; 
Hakulinen 1997, 45-50.) Huomionarvoisia ovat tilanteet, joissa siirtymän sujuvuus kärsii. Tällaisia 
hetkiä ovat esimerkiksi päälle puhumisen tilanteet, keskeyttäminen, tauot ja dialogipartikkelien 
käyttäminen. Näiden perusteella keskustelijat tekevät arvioita myös toisistaan ja rooleistaan 
keskustelussa.   (Hakulinen 1997, 45-50.) 
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Vuorojen rakentuminen on toinen keskeinen vuorotteluun liittyvä rakenne. Puheenvuorot 
rakentuvat lausumista, joita pidetään puheen perusyksikköinä. Lausuma voi olla muutakin kuin 
kokonainen lause kuten esimerkiksi naurahdus, partikkeli tai partikkelien kokoelma. Keskeistä onkin 
tarkkailla puheenvuorojen alkuja ja loppuja, joissa näitä partikkeleita käytetään rakentamaan siltaa 
aikaisempaan puheenvuoroon tai tulevaan. ”Mmm”, ”joo”, ”niin” ja ”niin joo” ovat esimerkkejä 
partikkeleista, joita kutsutaan keskusteluissa myös minimipalautteiksi tai dialogipartikkeleiksi.  
Dialogipartikkelin merkitykseen liittyy vahvasti, missä yhteydessä (syntaksi) ja miten (prosodia) 
partikkeli lausutaan. Vähimmillään käytettynä partikkeli viestii, ettei puhuja aio käyttää hänelle 
tarjottua puheenvuoroa. (Hakulinen 1997, 50.)  
 
Sekvenssijäsennys 
 
Keskustelun sekventiaalisuudella tarkoitetaan puheen toimintojen toisiinsa liittymistä ja näistä 
toiminnoista rakentuvia jaksoja eli sekvenssejä. Jokainen puheenvuoro sovitetaan edelliseen 
puheenvuoroon ja se luo kontekstin seuraavalle puheenvuorolle. Vierusparit ovat kahden erillisen 
puhujan puhumia puheenvuoroja, joihin liittyy kiinteä odotus seuraavasta relevantista toiminnosta. 
Tyypillisiä vieruspareja ovat tervehdys ja vastatervehdys, kysymys--vastaus, ehdotus-
hyväksyminen/torjuminen ja kannanotto-samanmielisyys/erimielisyys. (Raevaara 1997, 75-80.) 
Vieruspareista etujäsen asettaa odotuksen jälkijäsenelle. Kun etujäsen on kutsu, preferoitu eli 
odotuksenmukainen vastaus on myöntyminen. Päinvastaisesti preferoimaton eli ei-
odotuksenmukainen vastaus on kutsusta kieltäytyminen. Preferoidut vastaukset ovat tyypillisesti 
suoria ja viivyttelemättömiä (”sopii”), kun taas preferoimattomat puheenvuorot tuotetaan 
viivytellen, selitellen tai muodostaen monipolvisia puheenvuoroja. (ks. Tainio 1997, 93-110.) 
 
Korjausjäsennys 
 
Korjausjäsennys on sekventiaalisuuden ja vuorottelujäsennyksen rinnalla kolmas merkittävä 
vuorovaikutuksen rakenne. Korjausjäsennyksellä tarkoitetaan keskustelun rakennetta, jolla 
keskustelijat käsittelevät puheen kuulemiseen tai ymmärtämiseen liittyviä ongelmia.  Tyypillinen 
korjausaloite on esimerkiksi ”mitä”, joka viittaa siihen, että kuulija ei kuullut tai ymmärtänyt puhujan 
edeltävää vuoroa. Tällainen korjausaloite pyytää ongelmavuoron tuottajaa toistamaan 
puheenvuoronsa. Korjaavan puheenvuoron voi aloittaa kuka tahansa keskustelijoista mutta 
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preferoituna käytänteenä pidetään ongelman tuottajan aloittamaa korjausta. Tyypillisesti 
korjausaloite tehdään heti ongelmavuoron jälkeen, seuraavissa vuoroissa tai vuorojen välisessä 
tilassa. (Sorjonen 1997, 111-121.) 
 
 
5 KEHITYSKESKUSTELUAINEISTO JA ANALYYSIPROSESSI  
 
5.1 Aineiston kuvaus 
 
Tutkimusaineistoni on Aalto yliopiston keräämän ja Työsuojelurahaston rahoittaman hankkeen 
”Todellisen ja arvioidun tunneosaamisen yhteys menestykselliseen johtamiseen” (hanke 108295) 
aineisto. Kolmiosaisen tutkimushankkeen tavoitteena oli luoda menetelmä tunneosaamisen 
merkityksen kartoittamiseksi osana esimiestyön tuloksellisuutta. Tutkimushankkeessa 
tunneosaamista arvioitiin videoitujen kehityskeskustelujen, psykofysiologisten mittausten ja 
kyselyiden kautta (liite 1).  Koko aineisto koostuu 150 videoidusta kehityskeskustelusta, ja 
keskustelujen aikana ja jälkeen suoritetuista mittauksista (liite 1).  (Ravaja ym. 2009.)   
 
Oman tutkielmani aineisto koostuu ensimmäisessä eli pilottivaiheessa kootusta videoaineistosta. 
Pilottivaiheen aineisto koostuu 36 kehityskeskustelusta, jotka on kerätty julkishallinnon 
organisaatiosta (kunnan koululaitos) sekä yhdestä yksityisestä yrityksestä. Aineiston rajaamisella 
pilottivaiheeseen pyrittiin sulkemaan pois aiemman tutkimusprosessin aikana tehtyjen 
interventioiden vaikutus käytyihin kehityskeskusteluihin. Koska Ravajan (2009) tutkimusryhmän 
tutkimuksen tavoitteena oli kehittää esimiesten tunneosaamista, oli perusteltua olettaa, että 
esimiesten saama palaute ja koulutukset vaikuttivat käytyihin kehityskeskusteluihin 
tutkimusprosessin aikana. Pilottivaiheessa esimiehet ja alaiset olivat tutkimustilanteessa 
ensimmäistä kertaa. He eivät olleet vielä saaneet tutkijoiden antamaa palautetta eivätkä 
osallistuneet tutkimusryhmän järjestämiin koulutukseen. 
 
Tutkielmani aineiston muodostavat kymmenen pilottivaiheessa videoitua kehityskeskustelua. 
Aineiston rajauksen ja litteroinnin tein yhteistyössä toisen graduntekijän (Rönkkö 2017) kanssa. 
Koska alkuperäisen tutkimuksen pilottivaiheen aineistossa oli enemmän julkishallinnon 
24 
 
organisaation kehityskeskusteluja, painotimme vastaavaa jakoa myös omaa aineistoa 
kootessamme. Valitsimme sattumanvaraisesti julkishallinnon organisaatioista kuusi keskustelua ja 
yksityisestä yrityksestä neljä kuitenkin niin, että kultakin mukana olleelta esimieheltä valittiin vain 
yksi keskustelu.  
 
Alkuperäisen tutkimuksen työryhmä on huolehtinut aineiston keräämiseen ja käyttämiseen 
liittyvien lupien hankkimisesta (Ravaja ym. 2009). Saadessani aineiston käyttööni allekirjoitin 
vaitiolosopimuksen, jossa sitouduin olemaan luovuttamatta ainestoa eteenpäin. Lisäksi olen 
anonymisoinut keskustelijoiden tunnistetiedot käyttämällä keskustelijoista nimikkeitä esimies (E) ja 
työntekijä (T). Myös keskustelujen aikana tehdyt viittaukset toisiin yrityksiin tai organisaation 
muihin henkilöihin olen anonymisoinut vaihtamalla näiden henkilöiden ja yritysten nimet. 
  
5.2 Tutkimusprosessin kuvaus 
 
Tutkimusprosessi alkoi aineistoon tutustumisella, minkä jälkeen raakalitteroimme valitun aineiston 
(N=10) puoliksi toisen graduntekijän (Rönkkö 2017) kanssa. Litteraatiota tehdessäni käytin Transana 
Standard 3.01 -ohjelmaa. Tutkimukseen valitun aineiston kymmenen kehityskeskustelua olivat 
vaihtelevia pituudeltaan (kuva 2), mikä vaikutti litteraatioiden tekemiseen käytettyyn aikaan.  
 
Jatkoin aineiston tarkastelua litteraatioiden ja nauhoitusten tarkastelulla. Videoitu aineisto yhdessä 
litteraatioiden kanssa muodostavat keskustelunanalyyttisen tutkimusaineiston. Litteraatio on 
tekstimuotoinen ja mahdollisimman tarkka toisinto nauhoitetusta aineistosta. Litteraation 
yksityiskohtaisuus on tärkeää, jotta voidaan nähdä mitä vuorovaikutuksellisia piirteitä keskustelijat 
pitävät merkittävinä. Tarkimmillaan litteraatiot sisältävät verbaalisen toisinnon sekä ei-sanalliset 
toiminnot kuten katseet, tauot, huokaukset, sävelkorkeuden muutokset ja päällekkäisyydet. 
(Seppänen 1997, 18-31.) Omassa työssäni litteraatiot pitävät sisällään keskustelujen ei-sanallisia 
toimintoja niiltä osin kuin katsoin niiden olevan keskeisiä analyysini kannalta. Käyttämäni 
litteraatiomerkit selityksineen löytyvät liitteestä 2.  Puhujat olen merkinnyt litteraatioon niin, että E 
vastaa esimiestä ja T työntekijää.  
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 MIN MAX  KESKIARVO YHTEENSÄ 
Sanamäärä 
(raaka litterointi) 
4785 11 321 7358 73 581 
Pituus (aika) 37:53 60:02 52:35 523:46 
 
Kuva 2: Raakalitteroidun aineiston laajuus 
 
Aluksi havainnoin kehityskeskustelujen rakentumista ja niissä toistuvia käytänteitä, kuten 
kehityskeskustelulomakkeen käyttämistä osana keskustelua. Esimiehen esittämät spontaanit tai 
kehityskeskustelulomakkeen pohjalta nousevat kysymykset antoivat alaiselle mahdollisuuden 
kertoa ongelmalliseksi kokemistaan tilanteista. Keskityin seuraavaksi tunnistamaan näitä 
huolenkerronnaksi tai valitukseksi muotoiltuja sekvenssejä. Työntekijän tuottamia ongelmallisista 
tilanteista kertovia sekvenssejä löytyi aineistosta 69 kappaletta. Osa näistä sekvensseistä koostui 
valituksen tai huolen laajennuksista, ja ne muodostuivat monipolviksiksi ja pitkiksi 
keskusteluotteiksi. Ryhmittelin aineiston työntekijän kerronnasta seuraavan esimiehen 
ensimmäisen vastaamisvuoron perusteella kahteen kategoriaan:  
1. Esimies asettuu ongelmapuheen kuulijaksi  
2. Esimies sulkee ongelmapuhetta 
 
Keskusteluotteita, joissa esimies asettui ongelmapuheen kuulijaksi, löytyi aineistosta 58 (84%) 
kappaletta ja otteita, joissa esimies sulki ongelmapuhetta 11 (16%) kappaletta. Rajatakseni aineiston 
määrää (taulukko 2) Pro gradu -tutkielmaan soveltuvaksi, valitsin tarkempaan litterointiin 20 
sekvenssiä. Rajauksessa painotin aineiston alkuperäistä jakautumista niin, että 15 (75%) otteista 
olivat kategoriasta yksi ja loput viisi (25%) kategoriasta kaksi.   
 
Tarkan litteroinnin jälkeen analyysini eteni ongelmapuheesta kertovien sekvenssien tarkempaan 
analyysiin ja kohdistin huomioni vuorovaikutteisten käytänteiden kuten vuorottelun, taukojen ja 
päällekkäispuhunnan tarkasteluun sekä pyrin erilaisien luokittelujen avulla tunnistamaan 
esimiesten ongelmapuheeseen vastaamisen käytänteitä. Tässä vaiheessa hyödynsin myös yliopiston 
datasessiota, joissa tutkijoista ja opiskelijoista koostuva ryhmä analysoi toistensa 
keskustelunanalyyttisiä aineistoja. Datasessioiden avulla varmistin analyysini läpinäkyvyyttä ja 
relevantteja päätelmiä.  
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6 ESIMIESTEN VASTAAMISIA TYÖNTEKIJÖIDEN ONGELMAPUHEESEEN  
 
Tässä luvussa vastaan tutkimuskysymyksiini: Miten esimiehet vastaavat ongelmia käsittelevään 
puheeseen ja millaisia ohjauksellisia keinoja esimiehet käyttävät. Analyysiluku jakaantuu neljään 
osaan, joista ensimmäisessä kuvaan esimiehen ongelmapuheen vastaanottamisen keinoja hänen 
asettuessaan kuulijaksi (luku 6.1). Tämän jälkeen esittelen aineistosta löytyneet esimiesten 
käyttämät vastaamisen keinot, jotka sijoittuvat tyypillisesti kuulijaksi asettumisen jälkeisiksi 
toiminnoiksi (luku 6.2). Lopuksi käsittelen kolmea keskustelua, joissa esimies kuuntelijaksi 
asettumisen sijaan alkaa sekvenssin sulkemisen (luku 6.3).  Viimeisessä luvussa (luku 5.4) käyn läpi 
tutkielmani keskeisimmät löydökset.  
 
Ennen siirtymistä esimiesten vastaamisten tarkasteluun, on syytä tarkastella ongelmia koskevan 
puheen laatua ja sijaintia keskusteluotteissa.  Aineistoni kehityskeskustelut rakentuivat aiemmin 
täytetyn lomakkeen pohjalle lukuun ottamatta kahta poikkeusta, joista toisessa kehityskeskustelu 
oli jäänyt pitämättä ja pidettiin lähes vuosi myöhässä. Toisessa aiemmin täytetty lomake oli 
hävinnyt. Esimiehillä oli siis käsitys ongelmallisista asioista, jotka työntekijä nostaa esiin, ja 
esimiehillä oli siten ollut mahdollisuus valmistautua ongelmallisten tilanteiden käsittelemiseen. 
Esimiehen esittämät lomakkeeseen pohjaavat kysymykset ja työntekijän antamat vastaukset olivat 
siis ainakin osittain tiedossa etukäteen.   
 
Työntekijän ongelmapuhe sijoittui tyypillisesti suoraksi vastaukseksi esimiehen esittämään 
kysymykseen tai jatkoksi jo aiemmin käsiteltyyn aiheeseen (Kuva 3). Tämä vahvistaa muissa 
tutkimuksissa esille tullutta epäsymmetristä asetelmaa kehityskeskustelujen kulun ja uusien 
aiheiden esiin nostamisen käytänteissä: esimies kysyy ja työntekijä vastaa.  (Mikkola 2014; Scheuer 
2014.) Esimiehen aktiivisuus kysyä ongelmallisista asioista asettaa perustellusti odotuksen, että 
ongelman kertominen myös johtaisi sen käsittelyyn. 
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Ongelmapuheen sijainti N % 
Esimies kysyy  14 70% 
Työntekijä palaa aiemmin kysyttyyn 3 15% 
Työntekijä nostaa uuden aiheen 2 10% 
Työntekijä vastaa kannanottoon 1 5% 
 
Kuva 3: Ongelmapuheen sijainti keskusteluotteissa 
 
Työntekijöiden esiin nostamat ongelmat olivat moninaisia. Ongelmapuhe koski työvälineitä, 
osaamista, työyhteisön ihmissuhteita, työssä jaksamista tai yleisesti työn tekemistä. Sekvenssit, 
jotka työntekijä muotoili valituksenomaisiksi, käsittelivät ihmissuhteita ja työyhteisön ongelmia, ja 
niissä työyhteisön jäsenet nousivat keskustelun keskiöön ja työntekijä itse jäi sivurooliin. Huoleksi 
muotoilluissa sekvensseissä työntekijä itse säilyi keskustelun keskiössä. Lisäksi samassa sekvenssissä 
saattoi olla molempia edellä mainittuja kerronnan piirteitä.   
 
6.1 Esimiesten asettuminen ongelmapuheen vastaanottajaksi 
 
Tyypillisesti aineistossani esiintyvistä ongelmallisia asioita käsittelevissä sekvensseissä (15/20) 
esimies asettuu vastaanottamaan työntekijän kerrontaa. Kuulijaksi asettuminen on aktiivista 
toimintaa, joka tapahtuu tyypillisesti minimipalauttein joko nousevalla tai tasaisella intonaatiolla tai 
tauoilla. (Sacks, Schegloff & Jefferson 1974.) Näillä minimaalisilla kuuntelureaktioilla on merkitystä 
keskustelun etenemiselle, koska ne ovat ensimmäinen palaute esimieheltä alaiselle.  
 
Minimipalautteina käytettävissä dialogipartikkeleiden sävyissä on eroja ja niiden merkitys riippuu 
kontekstista. Tyypillisesti huolenkerronnan yhteydessä ”aivan” ja ”niin” partikkelit osoittavat 
hyväksyntää, kun taas ”joo”, ”jaa” ja ”mm” -partikkelit osoittavat lähinnä kuuntelemista ja 
vastaanottamista. Myös intonaatio, - eli äänen korkeuden vaihtelu, vaikuttaa siihen 
minimipalautteen tulkintaan.  Alaspäin laskevalla ”mm.” -minimipalautteella esimies lähtee 
rakentamaan sekvenssin sulkevaa toimintaa, kun taas nouseva intonaatio ”mm” -partikkelin lopussa 
on niin sanottu jatkamiskehotus. Myös hiljaisuudella on oma merkityksensä keskustelun 
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rakentumisessa. Hiljaisuus voi kertoa preferoimattomasta vastauksesta tai viivyttelystä 
vastakkaisen mielipiteen osoittamisessa. (Hakulinen 1997, 45-51.) 
 
Seuraavassa esimerkissä 1 esimies asettuu vastaanottamaan työntekijän ongelmapuhetta. 
Keskustelussa työntekijä palaa aiemmin keskusteltuun aiheeseen eeteen opettamisesta 
(eetee=elämänkatsomustieto) keskeyttäen esimiehen aikomuksen aloittaa lomakkeen pohjalta 
uutta keskustelua. Esimies tarjosi aiemmin keskustelun aikana elämänkatsomustiedon opettamista 
uutena tehtävänä työntekijälle. Analyysiosassa esiintyvät kursivoidut tekstin osat ovat suoria 
lainauksia aineistosta. 
 
Esimerkki 1 
(C8, aika 18:50) 
 
1 T:  ↑nii nii tosiaan se (.) he he se eeteekin ei se niinku (.) ei  
2  se niinku <mahdotonta> oo mutta  
3 E:  nii? 
4 T:  sekin on nii:n erilaine kun mitä mä olin aatellu et mä mietin 
5   et jes kiva tämmönen pieni ryhmä ja näitten kanssa voidaan nyt 
6   ainakin keskustella että niinku (.)  
7 E:  nnn? 
8 T:  vähän isompia oppilaita ja pitäis olla fiksumpia ja 
9   mielenkiintoisia juttuja mutta (.) sitten niitä ei niinkun 
10   kiinnosta /mikään (.) tai sitten niiden mielestä ne on liian 
11   VAIkeita juttuja mistä mä yritän keskustella.  
12 A:   niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen että sitte mä 
13   joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti siellä ja? 
14 A:   (.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ? 
15 E:  turhauttaaks se.  
 
Työntekijä palaa itsenäisesti aiemmin keskusteltuun eeteen opettamiseen. Työntekijän 
puheenvuoro alkaa viivyttyneesti nii nii tosiaan se ja naurahduksien saattamana (r.1). Viivyttäminen 
ja naurahtelu kertovat keskustelun siirtymisestä hankalaan aiheeseen (Haakana 2001, 151-154.) 
Työntekijä aloittaa kerronnan valituksenomaisesti kohdentaen tyytymättömyytensä oppilaisiin. 
Työntekijä osoittaa epäröintinsä tehtävän vastaanottamisen suhteen hidastaen ja painottaen 
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mahdotonta -sanaa ja sijoittaen heti perään mutta-ilmaisun. Tästä voi päätellä, että puhuja antaa 
negatiivisen arvion seuraavassa vuorossaan.  Esimies asettuu kuuntelemaan työntekijää vastaamalla 
ensin nousevalla intonaatiolla nii? (r.3) ja seuraavan työntekijän puheenvuoron perään nnn? (r.7). 
”Nii” ja ”nnn” ovat dialogipartikkeleja, jotka tyypillisesti sijaitsevat lähellä vuoronvaihtumisen 
mahdollistavaa saumaa kuten yllä olevassa esimerkissä. Dialogipartikkeli ja jatkava nouseva 
intonaatio tässä kohdassa keskustelua antaa merkin, ettei esimies aio ottaa puheenvuoroa vaan 
asettuu vastaanottomaan työntekijän tarinaa.  (Hakulinen 1997, 50-51.)  
 
Asettuminen kuulijaksi on ensimmäinen askel kohti ongelmapuheen laajempaa käsittelemistä.  
Minimipalauttein, tauoin ja elein osoitettua vastaanottamista seuraa aineistossani laajempi huolen 
tai valituksen käsittelyn jakso. Näitä laajempia vastaamisen keinoja käsittelen seuraavaksi.  
 
6.2 Esimiesten vastaamisen keinot 
 
Tässä luvussa keskityn kuvaamaan vastaamisen keinoja, joita esimiehet aineistossani käyttivät 
käsitellessään työntekijän kertomia ongelmallisia tilanteita. Löysin aineistosta kuusi erilaista tapaa 
vastata työntekijän huolenkerrontaan (kuva 4). Taulukossa on listattuna kussakin keskustelussa 
käytetyt vastaamisen toiminnot kerran yleisyyden perusteella. Sama vastaamisen toiminto saattoi 
toistua keskustelun aikana mutta näitä toisintoja en ole laskenut mukaan. Tyypillisesti esimerkiksi 
antamansa neuvon esimies saattoi toistaa useamman kertaan.  
 
 
Vastaamisen toiminto N 
Avun tarjoaminen ja neuvominen 15 
Samanmielisyyden ja yllättyneisyyden osoitukset 13 
Tarkentavat ja kartoittavat kysymykset  7 
Kyseenalaistaminen 5 
Normalisointi 5 
Positiiviset ennusteet 2 
 
Kuva 4: vastaamisen toimintojen jakautuminen  
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Vastaamisen toiminnot erosivat toisistaan siinä, miten ne mahdollistavat keskustelun jatkumisen.  
Esittelen toiminnot seuraavaksi niin, että ensimmäisinä ovat keskustelun jatkon mahdollistaneet 
toiminnot ja lopuksi keskustelua päättäneet toiminnot.    
 
6.2.1 Samanmielisyyden ja yllättyneisyyden osoitukset 
 
Arkikeskustelussa ongelmallisen henkilökohtaisen asian kertominen tekee relevantiksi jonkinlaisen 
affektiivisen kommentin. Affiliaatiolla vastaanottaja osoittaa suhtautumisensa kerrottuun. 
(Jefferson 1984, 346-369.)  Affiliaatiolla tarkoitetaan vuorovaikutuksessa tuotettuja tuen ja 
samanmielisyyden osoituksia ja yhtenäisiä arvioita (Couper-Kahlan 2012, 113; Stivers 2008, 35). 
Institutionaalisessa kontekstissa tuotetut affiliaation osoitukset eroavat arkivuorovaikutuksesta 
neutraaliuudellaan (kt. Ruusuvuori 2005). 
 
Aineistoni esimiehet osoittivat samanmielisyyttä 19% tapauksista. He käyttivät myös 
arkikeskustelusta tyypillisiä samanmielisyyden osoituksia kuten toisten tarinoiden kerrontaa, 
kauhistelua ja valitukseen yhtymistä. Pienimmillään affiliaatio osoitettiin nyökkäyksin, 
minimipalautteella tai prosodisin keinoin. Affiliaation ja yllättyneisyyden osoittamalla esimiehet 
osoittivat ymmärtävänsä huolen, ongelman tai valituksen merkityksen.      
 
Esimerkki 2: Samanmielisyyden osoittaminen 
(c21, aika: 38:36) 
 
Keskustelun katkelmassa organisaation päätökselle kehityskeskustelun keskiössä ovat 
työssäjaksaminen ja hyvinvointi. Katkelmaa on edeltänyt työn aiheuttamaa kuormitusta koskeva 
keskustelu.  
 
1 T:  niin Kaijan kans puhuttiin siit- tästä kuormitusjutusta 
2  että (.)että (.)että se on nyt harmi että (.) tai jotenkin  
3  kun on- ollaan jotenkin semmosessa tilanteessa, että 
4   tietyille (.)niinku (.) kasaantuu näitä töitä ja sitten kun 
5   ti(h)etyt alkaa kaatuilla .hhh ja voimavarat menee (.) niin  
6  se on (.) se on huolestuttavaa, 
7 E:  mmm?  
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8 T:  et puhu Kaija itsestään ja (.) varmaan viittas myös minuun  
9   että? 
10   (2.0) 
11 E:  joo se huolestuttaa myös mua 
12 T:  joo 
 
Työntekijä kuvailee epäsuorasti omaan jaksamiseensa liittyvää huolta, kertoen keskustelleensa 
työkaverin kanssa töiden epätasa-arvoisesta jakaantumisesta ja siitä seuranneesta väsymisestä (r. 
1-6). Työntekijä kuvaa ongelmaa laajemmin, kunnes rivillä 8-9 kohdentaa ongelman Kaijaan ja 
itseensä. Kuvaamalla ongelmaa ensin yleisesti työntekijä vahvistaa huolen aiheellisuutta pelkän 
oman kokemuksen sijaan. Esimies asettuu vastaanottamaan huolta (r. 7), ja työntekijä jatkaa 
osoittaen tietävänsä Kaijan puhuneen asiasta ja todennäköisesti myös maininneen hänet itsensä. 
Tässä kohden keskusteluun syntyy tauko (r. 10), jolloin esimies ei vahvista Kaijan kertomaa vaan 
antaa mahdollisuuden työntekijälle jatkaa huolen kertomista omin sanoin. Työntekijä ei käytä 
tilaisuutta jatkaa huolen kuvaamista, joten esimies ottaa puheenvuoron myöntäen huolen 
aiheelliseksi ja yhtyen huoleen kertomalla myös itse olevansa jaksamisesta huolissaan (r.11).  
Vuorovaikutuksessa esimiehen osoittama affiliaatio rakentaa mahdollisuutta tutkia esiin nostettua 
ongelmaa laajemminkin. Jatkan tämän esimerkin tarkastelemista myöhemmin esimerkissä 10.  
 
Esimerkki 3: Kielteiseen arvioon yhtyminen 
(c19, aika: 14:57) 
 
Esimerkki on keskustelusta, jota poikkeuksellisesti käyvät työntekijä ja ylempi esimies suoran 
esimiehen sijaan. Mielenkiintoiseksi keskustelun tekee esimiehen yhtyminen kolmannesta 
persoonasta valittamiseen. Ennen alla olevaa otetta, kehityskeskustelu oli edennyt kolmansista 
persoonista puhumiseen, jolloin ylempi esimies palautti keskustelun takaisin alaiseen itseensä. 
Työntekijä perustelee, miksi kokee tärkeäksi, että voi pohtia ihmisiin liittyviä asioita, ja kertoo 
ajallisten haasteiden estävän keskustelun oman esimiehen kanssa. Ylempi esimies kuitenkin 
palauttaa vastuun keskusteluista suoralle esimiehelle ja pahoittelee ulkopuolisten paineiden 
aiheuttamaa aikapulaa. Työntekijä yrittää ottaa puheenvuoroa jo aiemmin sitä saamatta ja 
vastaanottaa nopein minimipalauttein esimiehen kerrontaa. Tätä seuraa työntekijän puheenvuoro, 
jossa hän edelleen perustelee miksi puhuminen juuri kehityskeskustelua käyvän ylemmän 
esimiehen kanssa on tärkeää.   
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1 T: mut nääkin on hirveen kivoja et jotekin tuntuu välillä  
2   kun (.) kun on yksin tekee töitä 
 
((poistettu)) 4 riviä 
 
3 T:  niin siinä mielessä (.) ois kiva kun oi[s 
4 E:                 [joo,  
5 T:  toinen työkaveri siinä kenenkä kanssa niinku [näistä vois 
6   /puida. 
7 E:               [.hhh 
8 E:  /ehkä /sit /siinä täytyis sitten olla enemmän aikaa Arjan 
9   kanssa  
10 E:  koska Arja olis nyt (.)olis just oikee ihminen niistä 
11   puhumaan 
12 E:  koska mä (.) en niinku[muista nyt  
13 T:              [nii              
14 T:  mut arja on kyl nyt on aika kiireinen tiätsä nyt  
15   [ollu että 
16 E: [nii joo joo 
17 E: =kyl mä tiedän kun täs on ollu niin hirveesti ollu 
18   [semmosta  
19 T:  [/nii-i 
20 E: semmosta vähän [niinku 
21 T:                [/nii.  
22 T: [ja sit< niinku  
23 E: [/tai /mä /en /oikein /tiedä /mitä se on mut sitä tulee  
24   aika paljon tuolta muualtakin. ja sit se vie sitä aikaa 
25   ja.  
26 T:  mut sit taas sun kans on helpompi ehkä keskustellakin näistä 
27  [asioista 
28 E:  [okei, 
29 T:  kuin Arjan kanssa. 
30 E:  joo. 
31 E:  sitä mä aina (.)  
32 E:  mä en ihan saa siit koskaan kiinni[kun mä en mä ymmärrä= 
33 T:                     [niin et varmaan  
33 
 
34   saakaan 
35 E: = sitä niinku 
36   (2.0)((työntekijä kääntää katseen sivuun)) 
37 T:  joo hmm (.) hhh.  
38 T:  arjan kanssa pystytään mut must tuntuu et se ei niinkun  
39   (3.0) 
 
Työntekijä muotoilee puheenvuorossaan (rivi 26) kehunomaisen palautteen esimiehelleen.  
Puheenvuorossa näkyy myös epäsuora valitus kolmannesta persoonasta: sun kanssa on helpompi… 
kuin Arjan. Työntekijä siis vertaa ylempää ja suoraa esimiestä keskenään. Esimies ottaa vastaan 
työntekijän kehun päällekkäispuhuntana työntekijän kerronnan kanssa (rivi 28). Okei-partikkelin 
käyttö kehityskeskusteluaineistossa oli harvinaista.  Lukiolaisten puheessa (Kuismin 2012) okei 
esiintyy korvaavana joo tai juu partikkeleille ja sitä käytettiin lähinnä puheen elävöittämiseksi. 
Esimerkkikatkelmassa okei -partikkeli kuvasi vastaanottamista ja yllättyneisyyttä. Katson siis 
esimiehen nousevaintonaatioisen okei -partikkelin olevan työntekijän palautteen hyväksyvä 
vastaanotto ja samalla rohkaisu jatkaa kerrontaa.  
 
Rivillä neljä esimies ottaa puheenvuoron ja alkaa muotoilla omaa puheenvuoroaan. Esimies jatkaa 
työntekijän aloittamaa vertailevaa ja valituksenomaista puheenvuoroa samanmielisellä 
puheenvuorolla mä en ihan saa siitä koskaan kii ku mä en ymmärrä sitä niinku (rivi 31 ja 32). 
Esimiehen tukea-antavan valituspuheenvuoron viivytetty rakentuminen (rivi 30-32) ja kolmannen 
persoonan muotoilu kertovat kolmannesta persoonasta valittamiseen yhtymisen 
ongelmallisuudesta. Tilanteen odottamattomuus näkyy myös riveillä 35-37. Työntekijä aloittaa 
päällekkäispuhunnan, jonka perään tulee tauko. Työntekijä jatkaa dialogipartikkelista ja 
hengityksestä muodostuvalla puheenvuorolla ennen kuin siirtää keskustelun takaisin itseensä ja 
suoran esimiehen kanssa koettuihin vuorovaikutuksen haasteisiin.  
 
Esimerkkinä olevassa keskustelussa käy ilmi useissa kohdissa työntekijän ja suoran esimiehen väliset 
erimielisyydet ja vuorovaikutusongelmat. Kehityskeskustelua käyvä esimies on organisaatiossa 
molempien esimies ja suora esimies valituksen kohteena olevalle. Työntekijän valitukseen 
yhtymisen voi nähdä tästä näkökulmasta ongelmallisena: ylemmän esimiehen valitukseen 
yhtyminen rakentaa suhdetta työntekijään mutta samalla rakentaa kuilua suoran esimiehen ja 
tämän alaisen väliin. Valitukseen yhtyminen mahdollistaa keskustelun jatkon mutta tekee 
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vaikeammaksi uusien näkökulmien esiin nostamisen ilman suoranaista erimielisyyttä, joka tässä 
keskustelussa nähdään ja jonka esittelen esimerkissä 11.  
 
Esimerkki 4: Toinen tarina (second story) 
(c15, aika: 5:29) 
 
Toiset tarinat ovat arkikeskustelussa paljon käytettyjä keinoja osoittaa ymmärrystä kertojan huolta 
tai tilannetta kohtaan. Toisella tarinalla halutaan kertoa, että vastaavaa on tapahtunut myös itselle. 
(Sacks 1992, 3-16.) Institutionaalisissa keskusteluissa esimerkiksi lääkärin ja homeopaatin 
vastaanotoilla toisia tarinoita esiintyy vähän eikä niitä pidetä odotuksenmukaisina toimintoina. 
Institutionaalisissa kohtaamisissa ei ole odotettua, että esimerkiksi lääkäri kertoisi omista 
vaivoistaan, vaan että hän keskittyy asiakkaan ongelmien ratkaisemiseen. (Ruusuvuori, 2005.)   
 
Kehityskeskusteluaineistossa toisia tarinoita kuitenkin esiintyi. Tämä kertoo siitä, että 
kehityskeskustelut institutionaalisena tilanteena ovat epämuodollisia ja vähemmän strukturoituja 
(Heritage & Greatbatch 1991, 95), vaikka ne ovatkin institutionaaliselle keskustelulle tyypillisesti 
tavoitteellisia ja rakenteellisesti järjestäytyneitä. Kehityskeskusteluissa pyritään rakentamaan hyvää 
suhdetta ja työilmapiiriä, mikä näkyy negatiivisen palautteen antamisen vaikeutena (Asmuss 2008) 
ja sosiaalisen koheesion ylläpitämisenä (Clifton 2012). Esimiehen kertoma toinen tarina osoittaa 
työntekijälle, että esimies ymmärtää mitä ongelma työntekijälle merkitsee ja että hänellä on pääsy 
samanlaiseen tilanteeseen.  Annan tästä esimerkiksi keskustelun, jossa työntekijä on aluksi kertonut 
puutteellisista työvälineistä ja tilanteesta koituvasta ongelmasta (Esimerkki 7). Alla oleva 
keskustelun katkelma alkaa kohdasta, jossa esimies on luvannut viedä asiaa eteenpäin ja varmistaa 
vielä (r. 2), että asiaa on hoidettu Lahtisen kanssa:  
 
1 E:  mä otan sen 
2 E:  sä oot lah-lahtisen kans puhunu asiasta. 
3 T:  joo  
4 T:  se sano et sielt tulis tämmönen ohjelma et kaikki pystys 
5   tekemään (.) mutta tota kun on miljoona erilaista 
6   puhelinmallia niin miten se toimii. 
7 E:-> tota? 
8 E:-> kuulitsä tän hyvän mikä oli maija (.) ihmettelin  
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9   mainittiin mun  pdf (2.0)acrobaatti niin tota (.) mä oon 
10   pystyny printtaamaan, 
11 E:-> sit tota mulle tuli uus ohjelma (.) että tota .hhh se  
12   meni ihan sekasin 
13 E:-> sit mä juttelin markkulan matin kanssa niin matti sano et  
14   tota joo että .hhh et toi noi Mikkonen on päättäny et 
15   uusiin koneisiin  nii ei  oteta kaikille sitä kalleinta  
16   acrobaat lisenssiä. 
17 T:  nii? 
18 E:  et kun se maksaa niin paljon. 
19 E:-> niin mä en pystyny esimerkiks tulostaa omallani ollenkaan 
20   (.) niin sit Matti asenti mulle jälkikäteen sen. 
21 T:  elikä liiderin.  
22 E:  ni. 
23 T:  ni tota sulla ei oo sitä [professionaalia. 
24 E:                       [ei.  
25 T:  joo. 
26   (2.0) 
27 E:  ja ja  nyt ne on hankkinu jonkun halvemman lisenssin  
28   jossa ei oo ihan kaikkii niit toimintoja mut jol pystyy 
29     printtaamaan 
30 T:  [mut se  
31 E:-> [kukaan ei sano mitään 
32 T:  nii. 
33 T:  se et myyntiporukka on kummiskin semmonen mikä asiakas 
34   rajapinnassa siellä on ihan erilaiset tarpeet kuin  
35   jollain tuotantopuolen kaverilla   
36 E:-> (.)juuri /näin (.) juuri /näin 
 
Esimies varaa puheenvuoron (r.7) jättäen vastaamatta työntekijän pohdinnan lomassa esittämään 
ihmettelevään kysymykseen ohjelman toimivuudesta erilaisten puhelimien kanssa. Esimies vastaa 
siirtymällä toisen tarinan kerrontaan. Toisen tarinan kertominen alkaa (r.8) viivytetysti ja 
epäselvästi. Esimiehen puheessa on epäröintiä, sanojen hakemista ja useita taukoja, mikä voi kertoa 
tilanteen ongelmallisuudesta: esimies jätti huomioimatta työntekijän edellisen puheenvuoron 
kysymyksenomaisen ihmettelyn. Esimies kertoo Adobe Acrobatin kanssa kohtaamastaan 
yllättävästä ongelmasta, jonka tiimoilta lähestyi Markkulaa. Esimies kertoo kuulleensa Markkulalta, 
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että organisaation toisen henkilön tekemä säästämisestä johtuva päätös selittää ongelmat 
ohjelmiston kanssa (r. 13-16). Esimies huokailee puhuessaan ja painottaa (r. 15) sanoja kaikille ja 
kalleinta, paikallistaen näin närkästymisensä aiheen.  Työntekijä ottaa vastaan esimiehen kerrontaa 
ni -dialogipartikkelilla ja esimies jatkaa tarkentaen päätöksen syyksi nimenomaan ohjelman hinnan 
ja kertomalla saaneensa ohjelman jälkikäteen Matin kanssa käymänsä keskustelun jälkeen (r. 19-
20). Työntekijä tarkentaa esimiehen tarinaa kohdentamalla asennuksen tapahtuneen liideriin ja 
tulostamisen ongelman johtuneen professionaaliohjelman puuttumisesta. Rivillä 26 keskusteluun 
syntyy tauko, jolloin työntekijä jää odottamaan esimiehen jatkamista. Esimies ottaa vielä 
puheenvuoron ja kuvailee tapahtumaketjusta seuranneen positiivisen muutoksen: nyt ne on 
hankkinu halvemman lisenssin… jolla pystyy printtaamaan. Tässä vaiheessa työntekijä aloittaa 
keskustelun siirtämisen takaisin alkuperäiseen aiheeseen mutta esimiehen päällekkäispuhunnalla 
vielä jatkaa kukaan ei sano mitään kuvaten vastaavan toiminnan olevan organisaatiossa 
yleisempääkin. Rivillä 33 työntekijä siirtää keskustelun takaisin myyntitiimiin, ja esimies vahvistaa 
samanmielisyytensä (r. 36). 
 
Esimiehen kertoma toinen tarina sijoittuu keskustelussa työntekijän työvälineisiin kohdentuvan 
valituksen perään. Vastuu toimivien työvälineiden järjestämisestä on esimiehellä ja keskustelun 
alussa esimies ottaakin asian hoitaakseen. Kertomalla toisen tarinan esimies osoittaa ymmärtävänsä 
työntekijän tuskastumisen ja kokeneensa itsekin samaa. Näin esimies siirtää vastuuta 
toimimattomista välineistä organisaatiolle vedoten toimimattomiin käytänteisiin.    
 
Yhteenveto 
 
Affiliaatiolla eli empaattisella samanmielisyydellä on vuorovaikutuksen näkökulmasta suuri 
merkitys. Osoittamalla affiliaation kuulija liittyy kertojan tunnepitoiseen sisältöön, minkä on todettu 
rauhoittavan kertojaa. Affiliaation puute puolestaan lisää koetun stressin määrää. (Peräkylä ym. 
2015.) Näin ollen voidaan olettaa affiliaation osoittamisen kehityskeskustelussa lähentävän 
työntekijän ja esimiehen suhdetta ja lievittävän työntekijän kokemaa stressiä.  
 
Kuten edellä olevissa esimerkeissä huomataan, esimiehet osoittavat affiliaation hyvin eri tavoin ja 
käyttävät myös arkivuorovaikutukselle tyypillisiä keinoja. Toisin kuin aiemmin esillä ollut avun 
tarjoaminen ja neuvo, affiliaation osoittaminen ohjaa työntekijää jatkamaan tilanteesta 
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keskustelemista. Affiliaation osoitusten yleisyys kertoo myös kehityskeskustelujen institutionaalisen 
kontekstin erilaisuudesta verrattuna esimerkiksi lääkärin vastaanottoon (ks. Ruusuvuori 2005). 
Kehityskeskusteluissa esimies ei ole neutraali vastaanottaja. Työntekijän kokemuksen huomioon 
ottavat toiminnot ovat relevantteja ja lisäävät vuorovaikutuksen sujuvuutta. Esimiehen kyky 
ymmärtää työntekijän kokemusta lisää molemminpuolista tyytyväisyyttä kehityskeskusteluihin 
(Berlin 2008; Wink 2007). 
 
Affiliaation osoittaminen ohjausvuorovaikutuksessa mahdollistaa kannattelevan orientaation 
syntymisen ja väylän kokemuksen tarkemmalle tutkimiselle (Vehviläinen 2014, 122-126). 
Aineistossani esiintyneet affiliaation osoitukset osoittivat työntekijän esiinnostaman ongelman 
tulleen kuulluksi ongelmana mutta tästä harvemmin seurasi kannattelevalle orientaatiolle tyypillistä 
ongelman tutkimista. Esimiehet esittivät kysymyksiä mutta lähinnä tarkentaakseen ongelman 
ratkaistavia, konkreettisia puolia.    
 
6.2.2 Kysymysten esittäminen 
 
Toinen aineistossani esiintynyt huolenkerrontaan vastaamisen keino oli kysymysten esittäminen. 
Kysymyksiä esittämällä esimiehet kartoittivat ymmärrystään tilanteen vakavuudesta, mittasuhteista 
ja vaikutuksista. Esimiehen esittämillä tarkentavilla ja kartoittavilla kysymyksillä oli merkittävä rooli 
keskustelun etenemisessä. Kysymyksillä esimies nosti uusia asioita käsiteltäväksi ja osoitti, mitkä 
asiat työntekijän kerronnassa vaativat lisäselvitystä. Institutionaaliselle keskustelulle onkin 
tyypillistä, että ongelmallista tilannetta työstetään ja siitä muodostetaan jonkinlainen tulkinta 
ennen ongelman poispuhumista (Vehviläinen 2014, 136-140).  
 
Esimerkki 5: Kokemusta kartoittava kysymys  
(c8, aikT:18:50) 
 
Kokemusta kartoittavilla kysymyksillä esimiehet osoittavat orientoituvansa työntekijän 
kokemukseen ja tunteeseen. Seuraavassa esimerkissä nähdään, miten esimies antaa tilaa 
työntekijälle puhua lisää tunteesta. Kysymys voi siis toimia tunnepuhetta esiinkutsuvasti ilman 
affiliaation osoitustakin.  
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Esimerkissä työntekijä palasi aiemmin käsiteltyyn (esimerkki 1) eeteen opettamiseen ja kertoi 
ongelman, osittain valituksenomaisesti ja kohdensi tyytymättömyytensä oppilaisiin. Esimies asettui 
vastaanottamaan työntekijän kerrontaa. Työntekijän odotusten ja todellisuuden välissä syntyi 
”ankean luennoimisen” ongelma, johon työntekijä on tyytymätön.  Aloitan keskustelun nyt 
kohdasta, jossa esimies kartoittaa työntekijän kertoman ongelman vakavuutta.  
 
1 T:  niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen että sitte 
2   mä joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti 
3   siellä ja? 
4 T:  (.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ? 
5 E:-> turhauttaaks se.  
6 T:  no kyllä (.) siis sillä lailla (2.0) koska tuntuu että .hhh 
7   (2.0) oikeesti tuntuu välillä että että ois niinku itellä 
8   annettavaa  
9 E:  mm, 
10 T:  mutta ketään ei kiinnosta niinku (.) 
11 E:  mm, 
12 T:  ottaa vastaan  
13   (3.0) 
14 E:  mm? 
 
Työntekijä kuvaa omassa puheenvuorossaan aiemmin esittämänsä ongelman: oppilaat eivät 
kuuntele eivätkä keskustele. Tästä seuraa opettajalle itselleen epämieluisa tilanne, jossa hän joutuu 
ottamaan itselleen roolin, jota ei halua. Työntekijä käyttää puheenvuorossaan ilmaisuja (jotain 
vaan, ankeasti), joista voi päätellä tilanteen epämieluisaksi ja oppitunnin sisällön muuttumisen 
odotusta vastaamattomaksi. Esimies kohdentaa kysymyksensä juuri työntekijän puheenvuorosta 
näkyvään tunteeseen kartoittamalla tilanteen vakavuutta (r. 5). Esimiehen kysymys ohjaa 
työntekijää puhumaan tilanteen herättämästä emootiosta oppilaista valittamisen sijaan. 
Valituksena alkanut kerronta saa näin huolenkerronnan muodon. Työntekijä vastaa esimiehen 
kysymykseen odotuksenmukaisesti myöntäen tilanteen olevan turhauttava ja jatkaa kokemuksensa 
tarkentamista, jolloin esimies asettuu jälleen vastaanottamaan työntekijän kerrontaa.  
 
Esimerkissä nähdään miten kysymys ohjaa keskustelua valittamisesta huolenkerronnan ja 
työntekijän kokemuksesta keskustelemisen suuntaan. Vuorovaikutuksessa juuri kysymykset 
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vaikuttavat voimakkaasti siihen, millaiseksi keskustelu muodostuu ja mitä asioita keskusteluun 
nostetaan (Vehviläinen 2014, 139-140).  Tämä keskustelu jatkuu vielä esimerkissä 8, jolloin nähdään 
esimiehen neuvontajakso.  
 
Esimerkki 6: Tarkentava kysymys 
(c28, aikT:29:46) 
 
Tarkentavat kysymykset fokusoivat faktoihin kokemuksen sijaan (Couper-Kuhlen 2012, 12). 
Esimiehet kysyivät tarkentavia kysymyksiä varmistaakseen ymmärryksensä sekä tiedustellakseen 
ongelman syitä ja seurauksia. Kysymällä lisää ongelmallisesta tilanteesta esimiehet osoittivat asian 
olevan keskeneräinen ja vaativan lisää informaatiota ennen ongelman ratkaisemista. Tarkastellaan 
seuraavaksi esimerkkiä, jossa työntekijä vastaa esimiehen kysymykseen kertomalla työpaikan 
ihmissuhdeongelmasta. Esimiehen kysymys on seurausta keskustelusta, jossa työntekijä kuvaa, 
millä keinoin on harjoitellut kiireenhallintaa.  
 
1 E:  joo no /niin mitäs muuta sitte tohon,  
2   (3.0) 
3 T:  /mmm (.) no alkuvaihe ehkä oli raskas (.) kun [mie oon  
4   tämmöne herkkä? 
5 E:                                               [joo,  
6 T:  (.) kuitenkin että (.) vähän harmitti (.) hehe [mutta?  
7 E:            [joo,  
8 E:-> tarkotatsä sitä viime kevätt[ä vai  
9 T:      [joo  
10 E:  joo (.)  
11 E:  joo. ((esimies nyökkäilee useasti)) 
 
Esimies aloittaa kysymällä joo no mitäs muuta sitten toho (r. 1). Esimies antaa mahdollisuuden 
alaiselle jatkaa aiemman aiheen käsittelyä. Työntekijän vastaus (r. 3-4) sisältää taukoja, äänen 
painotuksia, sävelkulun muutoksia, naurahtelua ja katseen suuntauksia. Tulkitsen nämä tilanteen 
emotionaalisuuden osoituksiksi. (Jefferson 1984; Ruusuvuori 2005.) Työntekijä kuvaa alkuvaiheen 
olleen raskas johtuen työntekijän omasta herkkyydestään ja tarkentaa tilanteen aiheuttaneen 
hänelle itselleen vähän harmitusta.  Työntekijä kertoo huolen käyttäen vähättelyä ilmaisevia 
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sanavalintoja ehkä ja vähän, ja päättää lauseen (r. 6) mutta -ilmaisuun. Lausuman lopussa olevan 
mutta -sanan katson kertovan edellisen puheenvuoron vähättelystä ja siirtymisestä uuteen 
näkökulmaan luomalla kontrastin edeltävään puheeseen. Riveillä 5,7 ja 9 esimies on asettunut 
vastaanottamaan työntekijän huolta minimipalauttein. 
 
Esimies tarkentaa työntekijän kerrontaa (r. 8) kysyen tarkotat sä sitä viime kevättä vai. Sitä -sana 
kertoo esimiehen viittaaman asian olevan molemmilla tiedossa. Esimies päättää kuitenkin 
kysymyksen vai -sanaan antaen tilaa alaiselle myös nostaa muita tapahtumia esiin, jos kyse olisikin 
muusta kuin esimiehen ehdottamasta tapahtumasta. Työntekijä vastaa aloittaen 
päällekkäispuhunnan ja vahvistaa kyseessä olleen viime kevään tapahtumat. Tässä 
keskusteluotteessa esimiehen esittämä kysymys ei johda ongelman tarkempaan selvittämiseen, 
vaikka työntekijä jatkaa kuvausta harmittavasta tapahtumasta. Esimies käsittelee ongelmaa jo 
ratkaistuna ja ohjaa keskustelua uusilla tarkentavilla kysymyksillä ja positiivisella ennusteella kohti 
uutta aihetta (ks. esimerkki 15)   
 
Yhteenveto 
 
Kysymyksien avulla voidaan nostaa käsittelyyn erilaisia näkökulmia tai tulkintavaihtoehtoja, 
kartoittaa ongelmallista tilannetta, rikastuttaa aiheen käsittelyä ja ohjata keskustelun kulkua 
(Vehviläinen 2014, 143-146). Aineistossani esiintyneet kysymykset olivat luonteeltaan ongelmallista 
tilannetta tai kokemusta kartoittavia. Kokemusta kartoittaessaan esimiehet kysyivät työntekijän 
tuntemuksista, jonka jälkeen siirtyivät kohti konkreettisempaa ongelmaa ja ongelman ratkaisua. 
Ongelmaa kartoittavilla kysymyksillä esimiehet johtivat keskustelua kohti ratkaisua ja uutta aihetta.  
 
6.2.3 Avun tarjoaminen ja neuvo 
 
Aineistossani yleisin esimiesten vastaamisen keino oli avun tarjoaminen ja neuvo. Apua tarjotessaan 
esimiehet tarjoutuivat ottamaan osaa ongelmallisen tilanteen ratkaisemiseen tai ottivat vastuun 
tilanteen hoitamisen vastuulleen (esimerkki 7). Neuvoa esimiehet käyttivät tilanteissa, joissa 
työntekijän huolenkerronnan seurauksena esimiehelle nousi huoli työntekijän jaksamisesta vaikean 
tilanteen tai kohtuuttoman työmäärän kanssa, tai kun esimies toi esiin näkemyksensä työntekijän 
esiin nostamaan tilanteeseen. Neuvon normatiivisuuden aste oli vaihteleva.  Neuvo saatettiin antaa 
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kolmannessa persoonassa kohdistamatta sitä suoraan alaiseen ja neuvo muotoiltiin affektiivisen 
aspektin sisältäväksi samanmieliseksi, välittäväksi puheenvuoroksi (esimerkki 10), joissain otteissa 
jopa humoristisiksi äänen painoja ja sanavalintoja käyttäen (esimerkki 8). Toisaalta neuvo saattoi 
olla suora direktiivinen toiminto (esimerkki 11). Sekä avun tarjoaminen että neuvon antaminen ovat 
suoria pyrkimyksiä ratkaista esille nousevaa ongelmaa. Tästä syystä käsittelen nämä kaksi toimintoa 
samassa yhteydessä. 
 
Seuraavissa viidessä keskustelunotteessa havainnollistan avun tarjoamisen ja neuvon toimintoja 
aineistossani. Sekvensseistä ensimmäinen (esimerkki 7) kuvaa avun tarjoamisen toimintoja ja 
sekvenssit 8-11 neuvoa toimintana.  
 
Esimerkki 7: Esimies ottaa asian hoitaakseen 
(C15, aika: 15:29) 
 
Keskustelunkatkelmassa työntekijä nostaa esiin työvälineisiin liittyvän ongelman vastauksena 
esimiehen aiemmin esittämään kysymykseen työvälineiden kehittämisestä. Keskustelussa nähdään 
myös muita vastaamisen keinoja kuten tarkentava kysymys ja affiliaation osoitus kauhistelun 
muodossa. Apua esimies tarjoaa rivillä 26 vastuun ottamisen muodossa.   
 
1 T:  yks (.) mikä on noissa työvälineissä se jotta tuota (.) öö: 
2   (2.0) on erilaisia tarpeita ja erillisinä ihmisillä niin 
3   tuota tällä tota esimerkiks mulla on puhelimessa mulla on 
4   toistatuhatta puhelinnumeroo (.) tallessa niin edelleenkään  
5   esimerkiks niin tuotaa (.) nyt kun kone vaihtu (.)  niin 
6   en saanu nokia suittee et pystyisin tallentamaan  kato 
7   varmuskopioi[maan 
8 E:       [miks et saanu 
9 T:  nokun kuulemma kaikilla pitää olla samat ohjelmat.  
10 E:  ei he- (.) siis jos jos sult häviää tuhat numeroo ni sä oot 
11   ihan ku? 
12 T:  (.) se halonen lupas tuota palata siihen jo (.) kuukaus 
13   sitten viikon kuluttua mutta (.) siis pitää meidän pystyä 
14   tämmönen yksilölliset tarpeet huomioimaan [(.) enempi? 
15 E:           [kyllä   
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16 E:  joo joo 
17   (5.0) ((esimies kirjoittaa)) 
18 T:  sillätavalla  et se on työkoneellakin et minä oon  
19   kotikoneella sen nyt  ite ylläpitäny mutta? 
20 E:  ei kyllä se pitää talon vehkeillä olla aivan 
21 T:  tai itse asiassa mulla on se suite mutta se on vanhalle 
22   puhelinversiolle et nyt eivät asentaneet ennää tälle 
23   uudelle puhelimen versiolle  sopivana sitä. 
24   (3.0) ((esimies kirjoittaa)) 
25 T:  pitää sinne jotakin tämmöstä pientä. 
26 E:  ->mä otan sen 
27 E:  ->sä oot halo- halosen kans puhunu asiasta. 
28 A:  joo  
29 A:  se sano et sielt tulis tämmönen ohjelma et kaikki pystys tekemään (.) 
30   mutta tota kun on miljoon erilaista puhelinmallia niin miten se 
31   toimii 
 
Työntekijä kertoo työvälineisiin liittyvän ongelman riveillä 1-7. Vuoron muodostus on viivyttynyttä, 
mikä kertoo työntekijän siirtymisestä haastavaan aiheeseen. Vuorovaikutuksen kannalta 
haastavana voidaan pitää tilannetta, jossa työntekijä nostaa esiin ongelman, josta vastuu kuuluu 
esimiehelle.  Työntekijä sijoittaa ongelman viimeiseksi alkaen lähestyä sitä kuvaamalla seurauksia ja 
antamalla perusteluja toimintatavan muutokselle. Esimies keskeyttää työntekijän kerronnan 
esittääkseen tarkentavan kysymyksen miks et saanu. Työntekijä kertoo ongelman johtuneen siitä, 
että kaikilla pitää olla samat ohjelmat. Esimies huudahtaa yllättyneesti osoittaen tällä 
puheenvuorolle affiliaation institutionaaliselle keskustelulle epätyypillisesti ei he- ja kuvaten 
työntekijän kertomasta ongelmasta seuraavia haasteita siis jos jos sult häviää tuhat numeroo ni sä 
oot ihan ku. Työntekijä jatkaa kuvaten jo tehtyjä toimenpiteitä halonen lupas palata siihen ja 
edelleen vahvistaen aiemmin antamaansa perustelua yksilöllisyyden huomioimisesta. Esimies 
vastaanottaa kerrontaa minimipalauttein kyllä ja joo joo sekä kirjoittaen työntekijän kertomaa 
muistiin, jota voidaan myös pitää vastaanottamisen toimintona. Esimiehen kirjoittamisen yhteyteen 
syntyy pitkähkö tauko, jonka työntekijä keskeyttää ottamalla puheenvuoron kuvaillen aiempia 
yrityksiä ratkaista ongelmaa käyttämällä ohjelmaa kotikoneella. Esimies jälleen keskeyttää 
työntekijän kerronnan vahvistaen samanmielisyytensä työntekijän kertoman kanssa ei kyllä se pitää 
talon vehkeillä olla aivan. Työntekijä jatkaa aiemmin aloittamaansa kerrontaa päällekkäispuhuntana 
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ja aloittaa korjausjakson, jolla tarkentaa tai itse asiassa mulla on se suite mutta se on vanhalle 
puhelinversiolle et nyt eivät asentaneet ennää tälle uudelle puhelimen versiolle sopivana sitä. 
Puheenvuoron jälkeen syntyy jälleen tauko esimiehen jatkaessa kirjoittamista. Esimies ottaa 
vastuun asian hoitamisesta itselleen rivillä 26. Esimiehen käyttämä muotoilu mä otan sen on selkeä 
ja kohdistaa vastuun esimiehelle itselleen samalla osoittaen asian loppuun käsitellyksi. Esimies 
kuitenkin päätyy jatkamaan keskustelua tarkentavalla kysymyksellä sä oot halosen kanssa puhunu 
asiasta, mistä seuraa työntekijän ongelmapuheen jatkuminen.  
 
Esimerkin keskustelu lähti liikkeelle lomakkeen pohjalta esitetystä kysymyksestä, jota seurasi 
työntekijän työvälineitä kuvaava ongelmapuhe. Työvälineiden asianmukaisuus ja niiden 
kehittäminen olivat kehityskeskustelujen agendalla lomakkeen pohjalta. Esimiehet ovat vastuussa 
työvälineistä ja niiden toimivuudesta. Näin ollen esimiehen tarjoama apu ja vastuun ottaminen 
tilanteen hoitamisesta on institutionaalisesti odotettua. Esimerkin kaltaisten ongelmien 
käsitteleminen eroaa kuitenkin merkittävästi niistä tilanteista, joissa työntekijän kuvaama ongelma 
on henkilökohtaisempi. Katsotaan näitä tilanteita seuraavaksi.  
 
Esimerkki 8: Esimiehen neuvontajakso 
(c8, aikT:18:50) 
 
Seuraavat kaksi esimerkkiä ovat samasta, aiemmin esitellystä (esimerkit 1 ja 5) keskustelusta.  
Keskusteluotteessa esimies ja työntekijä keskustelevat elämänkatsomustiedon (eeteen) opetuksen 
jatkamisesta ja siihen liittyvistä haasteista (r.1-32).  Esimies kartoittaa työntekijän kertoman 
tilanteen vakavuutta kysymällä työntekijän kokemusta turhautumisesta (r.21) ja asettuu 
vastaanottamaan työntekijän kerrontaa antaen tilaa sekä minimipalauttein että tauolla.  
 
1 T:  ↑nii nii tosiaan se (.) he he se eeteekin ei se niinku (.) ei  
2  se niinku <mahdotonta> oo mutta  
3 E:  nii? 
4 T:  sekin on nii:n erilaine kun mitä mä olin aatellu et mä 
5   mietin 
6   et jes kiva tämmönen pieni ryhmä ja näitten kanssa 
7   voidaan nyt 
8   ainakin keskustella että niinku (.)  
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9 E:  nnn? 
10 T:  vähän isompia oppilaita ja pitäis olla fiksumpia ja 
11   mielenkiintoisia juttuja mutta (.) sitten niitä ei 
12    niinkun 
13   kiinnosta /mikään (.) tai sitten niiden mielestä ne on 
14   liian 
15   VAIkeita juttuja mistä mä yritän keskustella.  
16 A:   niin sitten /loppujen lopuksi se menee siihen että sitte 
17   mä 
18   joudun jotain vaan luennoimaan niille tosi ankeasti  
19   siellä ja? 
20 A:   (.) ne kuuntelee jotka kuuntelee ja ? 
21 E:  turhauttaaks se.  
22 T:  no kyllä (.) siis sillä lailla (2.0) koska tuntuu että 
23   .hhh  
24 (2.0) 
25   oikeesti tuntuu välillä että että ois niinku itellä  
26   annettavaa  
27 E:  mm, 
28 T:  mutta ketään ei kiinnosta niinku (.) 
29 E:  mm, 
30 T: ottaa vastaan  
31 (3.0) 
32 E:  mmmm?  
33 E:-> siinä pitää nyt vaan olla tarkkana ettei kyynisty sitte  
34   heti alkuvai(hh)heessa että (.) ettei tuu sellanen olo et  
35   ei nää:: [ja 
36 T:   [nii 
37 E:-> ja että että tää porukka on niinkun sellasta etteihän nää 
38   sonnit mitään ymmärrä ja nää on niinku tätä ja  [et 
39 T:             [nii ja    
40   emmä toisaalta  sitä niinkun epäile etteikö ne (2.0) 
41   ymmärtäis ja eikö ja veikkaan että osa voi oikeesti ihan 
42   kiinnostaakin mutta se on vaan nii iso se joku semmonen 
43   (2.0) jotenkin tuntuu et ne on jotenkin niin (.) 
44   rajottuneita siinä (.) ryhmässä että niille on niin 
45   tärkee se [joku 
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46 E:            [mmm, mmm, 
47 T:  rooli mitä ne siellä vetää et sitten niinku 
48 E:    [mm mm 
49 E:  se on varmaan aika terävä havainto mä luulen (.) et se 
50   menee aika pitkälti just noin. 
51 T:   niin. 
 
Esimies antaa neuvon rivillä 33. Neuvo on seuraus työntekijän vastauksesta esimiehen kysymykseen 
turhautumisesta. Esimies muotoilee neuvon 0-persoonassa kohdistaen sen kuitenkin selvästi 
alaiselle viittaamalla kyynistymiseen heti alkuvaiheessa. 0-persoonalla tarkoitetaan yksikön 
kolmannessa persoonassa olevaa verbiä, joka on vailla subjektia. Tätä muotoa käytetään tehtäessä 
puheena oleva asia jaettavaksi. (Laitinen 1995.) Esimies asettuu neuvoessaan kokeneemman 
opettajan (mestari) rooliin suhteessa työntekijään osoittaen tietävänsä tilanteen mahdollisen 
etenemisen suunnan kohti kyynistymistä. Esimies jatkaa neuvon muotoilemista muuttaen hieman 
ääntään ja painottaen sanoja ikään kuin kerraten työntekijän kuvaamaa tilannetta. Esimies 
puheenvuorossaan keventää neuvoaan käyttämällä keskustelun peruskoulukontekstiin nähden 
yliampuvaa ilmaisua sonnit ja leikkimällä äänenpainoillaan. Työntekijän aloittamasta ongelman 
kuvauksesta syntyi esimiehen huoli turhautumisesta johtuvasta kyynistymisestä. Esimies käyttää 
neuvoa oman huolensa sanallistamiseen ja työntekijän ohjaamiseen.  Työntekijä muotoilee 
korjausvuoron esimiehen neuvontajakson perään, jossa hän lieventää aikaisempaa (r. 28) 
ongelmakuvausta kuvaten ongelmaksi oppilaiden roolien rajoittuneisuutta (r. 40-45 ja 47). Esimies 
asettuu jälleen vastaanottamaan ja vahvistaa (r. 49) työntekijän tekemän arvion tilanteesta 
antamalla myönteistä palautetta työntekijän esittämästä näkemyksestä.  
 
Esimerkki 9: Kysymykseksi muotoiltu neuvo 
(C8 keskustelu jatkuu) 
 
Keskustelun alku ja työntekijän kertoma ongelma löytyvät esimerkistä 1 ja keskustelun jatko 
esimerkistä 8.  Keskustelun jatkuessa työntekijä laajentaa alkuperäistä huolta kuvaamalla 
keskustelussa tarkemmin eeteen opetukseen liittyviä haasteita. Esimies muotoilee neuvon 
kysymykseksi (r. 20):  
 
1 A:  et siinä /esimerkiks on semmosia lauseefiksun oloisia tyyppejä 
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2   joilla vois olla ihan fiksuja ajatuksia mutta sitten ne 
3   heittää 
4   ne joko vitsinä tai sitte jättää sanomatta kokonaan.  
5 A:  ne on kuitenkin niin  
6 (2.0)  
7 A:  tavallaan 
8 (2.0) 
9 A:  onhan se (.) aika paljon odotettukin et mä (.) oletan et 
10   ne 
11   tulis  
12 E:   ni 
13 A:   sinne juttelee henkilökohtasia asioita ja kertoo  
14 mielipiteitä 
15 E:   mmm 
16 A:   vaikkei ne  oikeesti ees tunne minua eikä tunne (.)  
17   välttämättä 
18   toisiaankaan ihan täysin jos ne tulee (1.5)  
19 A:   eri luokista 
20 E: ->tuntuuks sinulta siltä että tota (.) öö ootsä tullut tutuks 
21    oppilashuolto (.) ryhmän toimintaan tai oppilashuolto 
22   (.)asioita käydä läpi sen sun kontaktihenkilön kanssa. 
23 T:  no ei (.) no siis (.) hyvin vähän (.) ett tuota Pekka anto 
24   mulle jonkun semmosen listan että merkite tänne että kuin 
25   syvä huoli mistä ja 
26 E:  ni 
27 T:  ja sit mä jopa alotin sitä täyttää sit mä oon hukannu senkin 
28   johonkin sen paperin (.) ja sillai niinku en oo kauheena 
29  (2.0) /kauheena sitä (.) hommaa jatkanu. 
30 E: ->öö kokisitsä nii et sun olis parempi niin et sä pääsisit 
31   siihen ohr:n siihen ryhmään sinne kertomaan (.) 
32   yksityiskohtaisemmin niistä (.) asioista  
33 T:  /nii-i?  
34 T: (1.0) ehkä se on aika semmonen (3.0) haastava homma iso 
35   vastuu päättää että mikä on niinku 
36 E:  mm 
37 T:  (.) mikä on vakava juttu ja mikä ei  
38 E:  nii 
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39 (3.0) 
40 E:  mutta jos on jostain huoli [(.) niin sitten on niinkun se 
41   riittää  
42 T:     [mm 
43 E:   periaatteessa  
44 T:  mmm 
45 E:  et päätöksiä niistä toimenpiteistä ja muista että (.) 
46   kaikki ei oo (.) opettajan keinoin autettavissa  
47 T:  mmm 
48 E:  et opettajallehan riittää se et se on yhteydessä kotiin ja 
49   se tuo ilmi sen huolen  
50 T:  nii 
51 E:  .hhh ja sitten on muitten tehtävä (.) instanssien tehtävä 
52   on sitten niinkun ikäänkuin (.) viedä sitä asiaa siitä 
53   eteenpäin. 
54 T:  mm mm 
55 E:  niinku (.) ei opettajalla voi olla semmosta (.) 
56   kompetenssiikaan siihen hommaankaan et tota?  
57 T:  eipä niin  
 
Esimies kysyy tarkentavan kysymyksen, joka tässä keskusteluotteessa ennakoi neuvon antamista ja 
sekvenssin sulkemista (r. 20-22). Puheenvuoron esimies rakentaa viivytellysti, mikä kertoo tilanteen 
haastavuudesta: esimiehellä ei ole valtaa ratkaista työntekijän kuvaamaa ongelmaa, ja keskustelu 
kuuluisi oppilashuoltoryhmässä käsiteltäviin asioihin enemmän kuin kehityskeskusteluun.  
 
Esimies aloittaa kysymyksen kohdistaen sen työntekijän kokemukseen tuntuuks -kysymyksellä 
mutta vaihtaakin kysymyksen kohdistumaan oppilashuoltoryhmän toiminnan tuntemiseen 
kysymällä ootsä tullu tutuks -kysymyksen (r. 20). Työntekijä vastaa kysymykseen aluksi no ei mutta 
tarkentaa heti perään saaneensa Pekalta jonkun listan, johon merkitään huolen syvyyttä. Työntekijä 
ei ole kuitenkaan kokenut tätä itseään auttavaksi menetelmäksi. Työntekijän puheenvuorossa 
esiintyvät mä jopa aloitin sitä täyttää, sit mä oon hukannu senkin ja en oo kauheena sitä hommaa 
jatkanu, -lauseet vahvistavat, ettei kontaktihenkilön ehdottama ratkaisu ollut toiminut. Työntekijän 
vastausta seuraavassa puheenvuorossaan (r. 30) esimies alkaa kysymyksen esittämisen 
viivästyttäen sitä hiemän öö- lausumalla ja kohdentaa kysymyksen työntekijän kokemukseen. 
Esimiehen kysymyksen muotoilusta nähdään työntekijän edellisen kokemukseen pohjaavan 
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puheenvuoron vaikutus. Esimies ei ehdota suoraa ratkaisua vaan aloittaa kysymyksen öö kokisitsä. 
Työntekijän vastaus on preferoimaton, joka näkyy viivyttelynä vastauksen muotoilussa. Työntekijä 
kuvaa vastauksessaan vaikeutta päättää, mitkä ovat tarpeeksi merkittäviä asioita vietäväksi 
eteenpäin. Esimies omassa puheenvuorossaan pyrkii normalisoimaan huolta aiheuttavia asioita (r. 
36-37) ja laskemaan työntekijän kynnystä viedä asiaa eteenpäin. Esimiehen puheenvuoro alkaa 
mutta jos on jostain huoli sit on niinku se riittää. Mutta -sanalla esimies osoittaa tulevan vuoron 
olevan työntekijän puheenvuoroon verrattuna vastakkainen. Esimies puheenvuorossa määrittelee 
riittävän isoksi asiaksi sen, että jostain nousee huoli ja jatkaa perustelua riveillä 44-45, 48-52, 51-53 
ja 55-56. Työntekijä ottaa vastaan esimiehen perustelut, kunnes rivillä 57 ottaa puheenvuoron.  
 
Esimerkeissä 8 ja 9 työntekijän huolen kuvaus liittyy työssä kehittymiseen ja tämän hetkiseen 
osaamiseen. Työntekijä on oman työuransa alussa ja on joutunut kohtamaan haastavia tilanteita, 
jotka nousevat kehityskeskustelun aikana esiin. Esimies asettuu kokeneemman ammattilaisen 
rooliin, neuvoo ja ohjaa keskustelua oppilashuoltoryhmään. Vaikka kehityskeskustelut ovat 
työntekijän oppimisesta ja kehittymisestä keskustelemista varten, ei näin yksityiskohtaisen ja 
konkreettisen tason läpikäyminen näytä kuuluvan kehityskeskustelujen piiriin. Kehityskeskustelun 
sijaan opettajan tukeminen haastavissa tilanteissa näyttää kuuluvan moniammatillisen 
oppilashuoltoryhmän tehtäviin. Keskustelussa esimies orientoituu tutkimaan työntekijän 
kokemusta muotoillen neuvontajaksot kysymysmuotoisiksi, asettumalla kuuntelemaan ja 
rohkaisemalla työntekijää tukeutumaan oppilashuoltoryhmään.  
  
Esimerkki 10: Mahdollisten toimintamallien pohtiminen 
(c21, aikT:38:36) 
 
Seuraavassa esimerkissä työntekijä kuvailee jaksamiseen liittyvää huolta viitaten itseensä ja 
työkaveriinsa Kaijaan. Keskustelu on lähtenyt liikkeelle työpaikalla päätetystä linjauksesta keskittyä 
jaksamiseen kehityskeskusteluissa. Työntekijä ja esimies ovat keskustelleet työn tasaisesta 
jakautumisesta työyhteisössä, ja työntekijä nostaa esiin työkaverin kanssa käydyn keskustelun.  
 
1 T:  niin Kaijan kans puhuttiin siit- tästä kuormitusjutusta 
2  että (.)että (.)että se on nyt harmi että (.) tai jotenkin  
3  kun on- ollaan jotenkin semmosessa tilanteessa, että 
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4   tietyille (.)niinku (.) kasaantuu näitä töitä ja sitten kun 
5   ti(h)etyt alkaa kaatuilla .hhh ja voimavarat menee (.) niin  
6  se on (.) se on huolestuttavaa, 
 
Esimies osoittaa huolen aiheelliseksi kertoen itsekin olevansa huolissaan samasta asiasta. Tätä 
kohtaa ei näy esimerkissä. Tämän jälkeen esimies alkaa muotoilla usean neuvon yhdistelmää 0-
persoonassa ikään kuin pohtien erilaisia vaihtoehtoja.  
     
((poistettu viisi riviä)) 
12 E:-> ja sitte (.) täytyy niinku miettiä et missä kohtaa voi 
13    höllentää [sitte 
14 T:    [niin 
15 E:->et onkse niissä töissä?  
16 E:->vai et pitäs saada tilalle jotain sellasta joka  
17   [voimaannuttaa  
18 T: [niin  niin  
19 E: ->niinku [vastapainoksi (.) mukavia asioita 
20 T:         [kyllä  
21 E: ->(.) vai tota (.) hhh kertakaikkiaan niinku? 
22 T:  jäädä 
23 T:  joo [mut sit 
24 E:  hhh [semmonen ignoo- veeraa[minen ei varmaan on[nistu= 
25 T:      [nii              [nii    [ei 
26 E: =[oikein [meiltä 
27 T:    [ei    [ei  
28 E:  kun se kuitenkin menee se sinn[e (.)  
29 T:            [niin 
30 T:  ja sitte [vaikka olis sairaslomalla tässä vaiheessa vuotta= 
31 E:      [ihon alle   
32 T:   =niin se (.) on niinku vielä kauheempaa jotenki kun 
33   (.)arviointi pitää tehdä 
34 E:  mmm 
35 T:  ja sitä ja tätä ja tuota ni [(.)ku kuitenkin ne päässä 
36 E:       [mmm  
37 T:  pyörii  
38 T:  et mieluummin jotenkin yrittää jaksaa (.) .hhh tehdä se 
39   täällä  
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40 T:  kun että (.) etänä jollekkin sijaiselle ohjailee niitä  
41   tekemisiä koska nyt on lapseni luokalla todella huomannut  
42   sen että .hhh ei se, en tiedä kuinka paljon opettaja on  
43   edes pystynyt tekemään mitään 
44 T:  mutta (.) mutta se ei oo kyllä *jotenki niinku*  
45 E:  mmm 
46 T:  ja se näkyy niist oppilaista *heti tietenkin* 
47 E:  aivan 
48 E:  mut voinks mä luottaa siihen että jos sul tulee joku idea 
49   tai joku (.) harmituksen aihe tästä  
50   jakamisesta niin (.) sanot sen  
51 T:  *kyllä* 
 
Esimies aloittaa neuvon muotoilun liittäen sen ja -sanalla edelliseen puheenvuoroonsa (r. 1) ja 
etenee kolmen eri vaihtoehtoisen toimintamallin muotoiluun. Esimies muotoilee neuvon 
kysymyksen muotoon ja sit pitää miettiä missä voi höllentää ja tarkentaen höllentämisen kohteeksi 
työn. Esimies jatkaa liittäen vai -ilmaisulla alkavan puheenvuoronsa edellisen vaihtoehdoksi 
ehdottaen työssä höllentämisen sijaan vastapainoksi voimaannuttavia mukavia asioita. Työntekijä 
on asettunut kuuntelemaan ja myötäilee esimiehen esittämiä vaihtoehtoja. Viimeisenä 
vaihtoehtona esimies rakentaa työstä poisjääntiä vaihtoehdoksi. Aiheen ongelmallisuus näkyy 
esimiehen puheenvuoron muotoilussa (r. 10). Esimies pitää lyhyitä taukoja ja rakentaa puheessaan 
viivytettyä ehdotusta. Esimiehen käyttämä kerta kaikkiaan kertoo töistä poisjäännin olevan 
viimeinen vaihtoehto. Työntekijä täydentää esimiehen aloittamaa lausetta loppuun valmistautuen 
ottamaan puheenvuoron itselleen (r.11-12). Riveillä 19, 21-22, 24 ja 27 työntekijä perustelee miksi 
tämä viimeinen keino ei ole mahdollinen ja esimies puolestaan asettuu kuulijaksi. Keskustelu 
käydään jälleen 0-persoonassa, minkä tulkitsen tässä keskustelussa olevan keinon etäännyttää asia 
käsiteltäväksi ja sitä kautta neutraalimmaksi.  
 
Esimies asettuu vastaanottamaan työntekijän puhetta ja esimies siirtyy lopettamaan aiheesta 
keskustelua muotoilemalla puheenvuoronsa liittyväksi edellä käytyyn keskusteluun mut voinks mä 
luottaa siihen jatkaen työntekijän sitouttamista ratkaisuun, että jos sul tulee joku idea tai joku 
harmituksen aihe tästä kuormituksen jakamisesta niin sanot sen. Työntekijä vastaa hiljaa kyllä. 
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Tämän jälkeen keskustelu jatkuu vielä aiheen ympärillä, ja esimies arvioi myös omaa vastuutaan 
töiden tasaisen jakautumisen suhteen.  
 
Esimerkki 11: Määräävän neuvon antaminen 
(c19: aika 49:43) 
 
Seuraavassa esimerkissä esimies antaa direktiivisen neuvon. Direktiivisellä neuvolla tarkoitan 
toimintaa, jossa esimies antaa neuvon käskyn muodossa ja kohdistaa sen suoraan työntekijään (vrt 
esimerkki  ”siinä täytyy nyt olla tarkkana”).  Keskusteluote on pitkästä ja monisyisestä keskustelusta, 
jossa työntekijä kuvaa itsellään ja suoralla esimiehellä olevia vuorovaikutusongelmia. Esimerkkinä 
oleva keskusteluote alkaa lukujärjestyksen tekemisestä seuranneesta ristiriidasta työntekijän ja 
suoran esimiehen välillä. Työntekijä kuvaa tilannetta näin:  
 
1 T:  mä sanon sull tän kun syksyn alussa väsyin kun mä sit   
2   kysyin tos kesällä merjalta et ehtisitsä tehdä toisen  
3   jakson kun eka jakso oli tehty vasta ja saatas kaks  
4   kansiota 
 
Neuvon sisältävä ote alkaa kohdasta, jossa työntekijä on kerrannut keskustelun perusteella jo 
aiemmin (kehityskeskustelun ulkopuolella) käytyä konfliktia lukujärjestyksen tekemisestä.  
 
   ((Poistettu 44 riviä)) 
45 E: tiedätsä et kun on Marjan puhe ja sun puhe niin ne on eri  
46   puheet nyt.   
47 T:  okei no sit mä toivon et Marja sano mulle et jos mä en  
48   tee jotain. 
49 E:  joo mut tiätsä mikä täs tulee ongelmaks?  
50 T:  no.  
51 E:   nyt mä oon siinä kolmanen henkilön roolissa tulkitsemassa  
52   teidän puheitten eroo,   
53 T:  [miksei Marja sit sano mulle  
54 E:->[teidän on pakko oppii puhuu keskenään eikä [jonku kautta  
55 T:              [miksei se  
56   sit sano mulle?                                                           
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Esimies esittää vastaväitteen (rivi 45-46), jolla osoittaa tietävänsä asiasta enemmän kuin työntekijä. 
Esimies vahvistaa omaa tiedollista ja asemansa mukanaan tuomaa valtaa ja asettuu näin 
auktoriteetiksi. Työntekijä ottaa esimiehen vastaväitteen vastaan okei ja jatkaa no sit mä toivon et 
Marja sanoo mulle et jos mä en tee jotain oikein.  Työntekijä osoittaa olevansa tietämätön esimiehen 
viittaamasta eri puheesta ja samalla haluavansa tietää mihin oma esimies on tyytymätön. Esimies 
ottaa työntekijän toiveen vastaan minimipalautteella (rivi 49) ja jatkaa omaa edellistä 
puheenvuoroaan kysymällä mut tiätsä mikä täs tulee ongelmaks.  Työntekijä asettuu 
vastaanottamaan esimiehen ongelmakuvausta vastaamalla no.  Esimies viittaa (rivi 51) aiemmin 
esillä olleeseen aiheeseen, jolloin työntekijä kehui työkaverin kykyä tulkita hänen ja suoran 
esimiehen vuorovaikutuksen erilaisuutta. Esimies omassa puheenvuorossaan osoittaa olevansa 
haluton tekemään tulkintoja ja ottamaan tulkitsijan roolia. Esimies antaa direktiivisen neuvon rivillä 
54. Neuvo on muotoiltu voimakkaaksi kannanotoksi käyttämällä suoraa käskyä muodossa pakko 
oppii puhuu. Preferoitu vastaus direktiivisen neuvoon olisi myöntävä vastaaminen. Työntekijä 
kuitenkin vaatii edelleen selvennystä sille, miksei suora esimies anna hänelle itselleen palautetta. 
 
Yhteenveto 
 
Useissa institutionaalisissa palvelukohtaamisissa asiantuntijalla katsotaan olevan tietoa, jota 
asiakkaalla ei ole, jolloin neuvo voidaan nähdä tämän tiedon välittämisenä asiakkaalle. Ongelman 
esiin nostaminen johtaa siis neuvon antamiseen. (Heritage & Sefi 1992). Neuvon antaminen ei 
kuitenkaan ole ongelmatonta. Neuvon antaja osoittaa toiminnolla, että hänellä on tietoa, jota 
vastaanottajalla ei ole. Tällaisen asetelman katsotaan rakentavan vuorovaikutuksen 
epäsymmetrisyyttä (Heritage & Sefi 1992), joka puolestaan nähdään haasteena dialogisen 
vuorovaikutuksen toteutumiselle (Vehviläinen 2014, 163-165). Toisaalta neuvo voi olla 
määräämistä, jonka kautta tarjoillaan näkökulmaa tai toimintatapaa, joka ei ota huomioon 
neuvottavan näkökulmaa. Neuvo asettaa vastaanottajan seuraavalle puheenvuorolle odotuksen 
hyväksymisestä (preferoitu) tai hylkäämisestä (preferoimaton). Joissakin institutionaalisissa 
vuorovaikutustilanteissa liian nopeasti ja puuttuvin tiedoin annettu neuvo saattaa johtaa sen 
hylkäämiseen, kun taas neuvo, joka on vastaanottajan oman näkemyksen huomioiva, edesauttaa 
hyväksymistä. (Jefferson & Lee 1992; Vehviläinen 1999.)  
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Kehityskeskusteluissa on odotettua puhua työhön liittyvistä ongelmista. Odotuksenmukaisuus 
näkyy sekä ennakkoon täytetyn lomakkeen että esimiesten spontaanisti esittämissä kysymyksissä. 
Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia ja kahdenkeskisiä, mikä mahdollistaa työntekijällä 
puhumisen asioista, joita hän ei muuten nostaisi esiin.  Koska ongelmallisista tilanteista kysytään, 
on myös odotuksenmukaista, että niitä käsiteltäisiin keskustelun aikana. Esimerkkiotteissa 
esimiehen avun tarjoaminen (esimerkki 7) työvälineiden kuntoon hoitamisessa otetaan vastaan 
mutta neuvontajaksoissa (esimerkit 8-11) työntekijät eivät tyydy vastaanottamaan neuvoa 
sellaisenaan ja esimiehet joutuvat jatkamaan ongelmallisesta tilanteesta keskustelua pidempään. 
Ohjaamisen näkökulmasta onkin tärkeä tehdä ero niiden ongelmallisten tilanteiden osalta, joissa 
avun tarjoaminen ja neuvo ovat institutionaaliseen rooliin pohjaavaa ja siten odotettua (esimerkiksi 
työvälineiden kunnosta huolehtiminen) ja niiden osalta, jossa kyse on työntekijän omasta oppimisen 
ja kehittymisen prosessista, jossa neuvon sijaan voisi olla perusteltua tutkia kokemusta laajemmin.  
 
6.2.4 Normalisointi 
 
Normalisoinnissa ongelmallinen tilanne esitetään luonnollisena ja tilanteeseen kuuluvana asiana. 
Normalisointi keskustelun toimintona siirtää keskustelua ongelmallisesta tilanteesta pois ja sulkee 
sekvenssiä. Tyypillisesti normalisointi sijaitseekin ongelmankäsittelysekvenssin lopussa. (Jefferson 
1988, 418-441; Vehviläinen 2014, 128-130.) Esimiehet käyttivät normalisointia vastatessaan 
työntekijän ongelmapuheeseen sitoakseen esillä olevan asian osaksi laajempaa kokonaisuutta ja 
häivyttämään työntekijän kohdistamaa huolta asiaa kohtaan (ks. Ruusuvuori 2005).  
 
Esimerkki 12: Sitominen osaksi laajempaa kokonaisuutta 
(c23, aikT: 41:40) 
 
Annan esimerkin keskustelusta, jossa työntekijä kertoo huolen oman osaamisen riittämisestä 
tilanteessa, jossa perheiden kanssa käsitellään entistä haastavampia tilanteita moniammatillisessa 
työryhmässä. Työntekijä ehdottaa esimiehelle koulutusta, jonka avulla hän saisi varmuutta 
vaativimpien tilanteiden hoitamiseen. Esimies asettuu vastaanottamaan huolta.  
 
1 T:  mut tänä syksynä oon huomannu että .hhh öö tarviis ehkä 
2   sitten just tällasiin oikein haastaviin tilanteisiin? 
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3 E:  juu 
4 T:  (.) et jotain semmosta vähän sit semmosta jotain uutta  
5   näkökulmaa ja ehkä sit just siihen että kun 
6   moniammatillisesti ollaan niissä     
7 T:  palavereissa [ja muuten (.) et miten se [sitten (.) [toimii 
8 E:        [joo      [mm            [mm         [joo 
9 T:  kaikesta parhaiten? =          
10 T:  =ja tosiaan se että (.) meillä on aika haasteellisia   
11 E:  joo (.) .joo niin 
12 T:  haasteellisia tilanteita välillä ollu? 
13 E:  joo joo 
14 E: ->nyt on ollu tän (.) tänä syksynä ilmeisesti meillä? 
15 E: ->ja nyt mä oon puhunu tossa parin muunkin oppilaitoksen  
16   edustajan kanssa niinku niin että on ollu sama että tällänen 
17    tää on ollu jotenkin 
18 E: ->ja et nimenomaan se on myös opiskelijoiden ne (.) huoltajat 
19   ja vanhemmat ovat[ .hhh 
20 T:           [joo kyllä kyllä 
21 E: ->aika haasteellisia joskus?  
22 T:  nimenomaan 
23 E:-> et:tä(.)to(he)ta se on nyt tän hetken ilmiö näköjään.  
 
Esimies yrittää ottaa puheenvuoron ja saa sen viimein rivillä 13. Esimies myöntää työntekijän esiin 
nostaman ongelman aiheelliseksi (r. 14) kuvaamalla olevansa tietoinen ilmeisesti meillä ilmenneistä 
haastavista tilanteista. Esimies jatkaa puheenvuoroa muotoilemalla normalisoivan puheenvuoron 
viitaten muiden oppilaitosten edustajien kanssa käymiinsä keskusteluihin ja heiltä nousseisiin 
vastaaviin huomioihin. Esimies jatkaa edelleen normalisointia sijoittamalla ongelman juuri 
vanhempiin ja opiskelijoihin ja edelleen sitoen työntekijän nostaman asian osaksi tän hetken ilmiöitä 
(r. 23).  
 
6.2.5 Kyseenalaistaminen 
 
Kehityskeskusteluaineistossa esiintyi myös työntekijän kertoman ongelmallisen tilanteen 
kyseenalaistamista. Nämä kyseenalaistavat puheenvuorot osoittavat, että kehityskeskusteluissa 
myös neuvotellaan ongelmien olemassaolosta ja kutsutaan työntekijää arvioimaan kertomaansa ja 
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kokemaansa uudelleen. Kyseenalaistukset olivat luonteeltaan suoria erimielisyyden osoituksia esillä 
olevasta asiasta tai kokemuksesta. Kyseenalaistukset johtivat ongelman puhumiseen tai 
häviämiseen. 
 
Esimerkki 13: Työntekijän tietämisen kyseenalaistaminen 
(C15, aikT:16:34) 
 
Annan ensimmäisen esimerkin keskustelusta, jossa työntekijä on nostanut esiin ongelman 
kapasiteetin riittämisestä. Työntekijä muotoilee ongelman perustellen uuden paalaimen hankintaa 
myynnin kannalta. Esimies asettuu vastaanottamaan työntekijän kerrontaa tauoin ja 
minimipalauttein.  
 
1 T:  siihen liittyen (.)  niin tän kolmannen paalaimen (.)  
2 T: >vieläkö se kerkii investointi suunnitelmiin?< 
3   -> (1.0) 
4 T:  se kannattais jossain vaiheessa nostaa joka tapauksessa jos 
5    me mennään (.) paalataan se viiskyt tuhatta (.)  
6 T:  niin tuon liikasen kanssa juttelin et näille ei oo tehty 
7   sitä kolmenkymmenen tuhannen paalin peruskunnostusta vielä,  
8 T:  niinku ennakoivaa huoltoo.  
9 E:  joo?  
10 T:  mikä on iso projekti  
11 T:  nii tuota (.)ja ensimmäinen paalain sillä on ajattu jo niin 
12   hemmetisti paaleja läpi et jossakin vaiheessa meidän pitää 
13   alkaa miettimään et (.) se kolmannen paalaimen investointi  
14 T:  jos me nyt saadaa kutteria niin meillä ei kapasiteetti 
15   riitä(.)  koneella paalata sitä  
16   (4.0) 
17 E: ->.hhh ((katsoo toisaalle)) tota(.) kyl mulla on sellanen 
18   käsitys et meil vielä löytyy tota  
19 E:  kun eihän ne nehän louskuttaa nyt yhes vuoros. 
20 T:  kyl se ainakin tuo(.) haltio paalaa (.) koko ajan (.) pyhäsä 
21   arkesa 
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Työntekijä sitoo kysymyksensä edeltävään keskusteluun kapasiteetin riittämisestä. Esimies ei vastaa 
kysymykseen, mikä näkyy yhden sekunnin taukona kysymyksen jälkeen. Tämän seurauksena 
työntekijä jatkaa vielä perustellen kolmannen paalaimen hankintaa. Esimies ottaa työntekijän 
kerrontaa vastaan (r. 17), huokaisee ja katsoo poispäin aloittaen viivytetysti muotoillun 
puheenvuoron, jossa kertoo itsellään olevan käsitys, että kapasiteettia on riittävästi. Viivytyksistä ja 
katseen poissuuntaamisesta voi päätellä vastaväitteen muotoilun olevan ongelmallista. Työntekijän 
kerronnan lomassa syntyneet pitkähköt tauot voivat olla myös merkki samasta ongelmallisuudesta: 
kapasiteetin riittävyys on asia, josta vastuu on ensisijaisesti esimiehen. Esimies jatkaa vielä (r. 19) 
perustellen vastakkaista mielipidettään kun eihän ne nehän louskuttaa nyt yhes vuoros.  Työntekijä 
palaa omassa puheenvuorossaan aiemmin esittämäänsä ongelmaan kapasiteetin 
riittämättömyydestä muotoilemalla vastaväitteen kyl se ainakin haltio paalaa koko ajan pyhäsä ja 
arkesa.   
 
Esimerkki 14: vastaväitteen esittäminen 
(C5, aika 29:40) 
 
Esimerkki keskustelussa organisaatiossa pitkään ollut työntekijä on huolissaan muutosten myötä 
organisaatioon rantautuneesta välinpitämättömyydestä.  
 
1 E:  no mikä muu (.) puhuttaa ja [harmittaa  
2 T:       [vähän semmonen tota (.) mul 
3   on vähän sellanen (.2) mieli (.) et täs on vähän semmosta 
4   (.)no ne  johtuu varmaan siitä et on vähän välinpitämätöntä 
5   touhua,  
6 E:  njaa.  (esimies kirjoittaa )) 
7 T:  ja se on vähän niinku joku puolella semmosta ettei niinku 
8   (1.5) oo tekemisen meininkiä mun mielestä tarpeeksi.  
9   (2.0) 
10 T: ja se on niinku (.) jopa niinku voi sanoa tehtaasta ni 
11   sielläki se on muuttunut vähän semmoseksi (.) et eihän tätä 
12   nyt tartte niin tarkkaan ajatella ja miettiä että?  
13 E:-> no toi kuulostaa Heikin (.) huonolta huumorilta mutta  
14 T:  kyl 
15 E:-> vaikee kuvitella et Matti olis [sanonu  
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16 T:             [kyllähän se tulee (.) 
17   Marjaltakin semmosia  
18 E:  *aijaa* 
 
Esimies jatkaa kehityskeskustelua kysymällä no mikä muu puhuttaa ja harmittaa. Kysymyksen 
rakenteesta voi päätellä keskustelussa olleen jo aiemminkin esillä työntekijää harmittavia aiheita. 
Työntekijä aloittaa puheenvuoronsa osittain esimiehen puheenvuoron päälle (rivi 2-3). Työntekijän 
puheenvuoro muodostuu valitukseksi, jonka hän aloittaa viivyttäen varsinaisen valituksen esille 
tuomista usealla keskeytyvällä lausumalla. Työntekijä vasta puheenvuoronsa lopuksi pääsee 
valituksen sisältöön eli välinpitämättömään touhuun.  Esimies ottaa työntekijän valituksen vastaan 
uutena asiana, todeten laskevalla intonaatiolla njaa (r. 6) ja alkaen samanaikaisesti kirjoittaa. 
Kirjoittamisen voi tulkita myös vastaanottavaksi toiminnaksi: esimies osoittaa asian tärkeäksi ja 
kirjoittaa sen muistiin.   
 
Työntekijä jatkaa valittamista laajentaen aiemmin esittämäänsä vähän välinpitämätöntä touhua 
koskemaan laajempaa kokonaisuutta kertomalla joka puolella… oo tekemisen meininkiä mun 
mielestä tarpeeksi. Tässä vaiheessa keskustelua tulee tauko, jolloin esimies saa mahdollisuuden 
ottaa vuoron itselleen. Näin ei kuitenkaan käy vaan esimies keskittyy kirjoittamiseen ja työntekijä 
päätyy tauon jälkeen jatkamaan ja tarkentamaan valituksen kohdentuvan myös tehtaaseen. Rivillä 
(r. 13) esimies ottaa puheenvuoron ja osoittaa erimielisyytensä muotoillen lausuman kaksiosaisesti 
todeten asian kuulostavan Heikin huonolta huumorilta ja jatkaen sanomalla, ettei usko Matin 
sanoneen vastaavaa. Esimies ei puheenvuorossaan myönnä työntekijän valitusta aiheelliseksi, 
vaikka myöntääkin tunnistavansa työntekijän kertoman voivan olla Heikin huonoa huumoria. 
Työntekijä jatkaa valituksen laajentamista päällekkäin esimiehen vastauksen kanssa. Työntekijän 
muotoilema puheenvuoro osoittaa, että esimiehellä olevat tiedot ovat työntekijän mielestä 
puutteelliset. -Hän ja kin - päätteillä viitataan yleisesti asiaan, joka on laajemmin keskustelijoiden 
yhteisessä tiedossa (Hakulinen & Karlsson 1979, 327; Korhonen ym. 2004, 797). Esimies vastaa 
työntekijän puheenvuoroon normaalia puheääntä korkeammalla yllättyneisyyden ilmaisulla aijaa, 
ja työntekijä jatkaa edelleen valitustaan laajentaen sitä.  
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Yhteenveto 
 
Molemmissa esimerkeissä esimies kyseenalaistaa työntekijän esiin nostaman ongelman. 
Kyseenalaistamista seuraa työntekijän ongelmakuvauksen laajentaminen ja kerronnan uusinta. 
Kyseenalaistukset osoittavat, että ongelmista ja niiden esiintymisestä neuvotellaan 
kehityskeskustelujen aikana.  
 
6.2.6 Positiivinen ennuste 
 
Positiivisella ennusteella tarkoitan toimintaa, jossa esimiehet kuvaavat ongelmalliseksi koetusta 
tilanteesta tai tapahtumasta koituvia todennäköisiä positiivisia asioita tai jo tapahtuneita positiivisia 
muutoksia. Aineistossani positiivista ennustetta käytettiin myös keskustelun palauttamisessa tähän 
hetkeen tilanteissa, joissa työntekijä kertoi huolta, joka selkeästi sijoittui menneeseen. Aiempien 
tutkimusten tapaan (Scheuer 2014) myös tutkielmani aineistossani esimiehet antoivat positiivisen 
ennusteen aloittaessaan sekvenssin sulkemista. Positiivisen ennusteen jälkeen keskustelu 
tyypillisesti siirtyi uusiin aiheisiin. 
 
Esimerkki 15: Positiivisen kokemuksen kertominen 
(c28, aikT:29:46) 
 
Seuraavassa keskustelun katkelmassa työntekijä vastaa esimiehen kysymykseen kertomalla huolen 
työpaikan ihmissuhteisiin liittyvästä ongelmasta. Esimiehen kysymys on seurausta keskustelusta, 
jossa työntekijä kuvaa, millä keinoin on harjoitellut kiireen hallintaa. Esimerkissä esimies asettuu 
vastaanottamaan työntekijän huolta minimipalauttein ja esittää tarkentavan kysymyksen rivillä 8. 
Positiivisen ennusteen esimies antaa rivillä 30-34 ja ottaa vastuun rivillä 36-37 ja 42. Valaisen 
esimerkin avulla näitä toimintoja tarkemmin. Seuraava keskusteluote toimikoon myös 
konkreettisena esimerkkinä ongelmien käsittelyn monimuotoisuudesta.  
 
1 E:  joo no /niin mitäs muuta sitte tohon,  
2   (3.0) 
3 T: /mmm (.) no alkuvaihe ehkä oli raskas (.) kun [mie oon 
4   tämmöne herkkä? 
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5 E:                                               [joo,  
6 T:  (.) kuitenkin että (.) vähän harmitti (.) hehe [mutta?  
7 E:          [joo,  
8 E:  tarkotatsä sitä viime kevätt[ä vai  
9 T:      [joo  
10 E:  joo? 
11 E:  joo. ((esimies nyökkäilee useamman kerran) 
12 T:  ja sitten (.) harmitti se että (1.0) jotenkin se että (.) 
13   sanotaan (.) semmosia asioita mitä mie en oo ite sanonut 
14   mutta sit mie aattelin että (.) mie en halua lähtee mukkaan 
15   sellaseen että? 
16 E:  joo:o, 
17 T:  sitte sanovat [ja  
18 E:               [joo. 
19 T:  mutta 
20   (2.0) 
21 T:  mmm 
22 E:  miten onks se rauhottunut se tilanne nyt sun mielestä. 
23 T:  o:on paljo rauhottunukki?  
24 E:  joo:o. 
25 T:  mutta? 
26 T:  (2.0) ehkä se vei sitte *vähä* (.) jotenki (.) ikä(h)vää. 
27 E:  mmm. 
28 E:  joo-o? 
29 E:->.hhh tota (1.0) siellä on mun mielest nyt on (.) on opittu 
30   aika hyvin laittamaan noi (.) tunti-ilmoitukset esimerkiks 
31   sun kautta? 
32   koska (.) sieltä tietyiltä tuli aina (.) suoraan mulle mä 
33   palautin niitä sitten laitoin niitä sinne sun lokeroon ja?  
34 T:  joo? 
35 E:  ja tota (.) seki ois semmonen asia mistä pitäs muistaa 
36   osasto[kokouksessa,  
37 T:         [osa ei varmaan muista 
38 E:  ei varmaan muistakkaan joo (.) mut ihan sen takia et se 
39   nopeuttaa heidän oman asiansa ete-etenemistä 
40 T:  joo. 
41 E:  laitan ylös vähän näitä? 
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42   ((esimies kirjoittaa)) 
 
Esimies aloittaa kysymällä joo no mitäs muuta sitten toho (r. 1). Esimies antaa mahdollisuuden 
alaiselle jatkaa aiemman aiheen käsittelyä. Työntekijän vastaus (r. 3-4, 6) sisältää taukoja, äänen 
painotuksia, sävelkulun muutoksia, naurahtelua ja katseen suuntauksia. Tulkitsen nämä tilanteen 
emotionaalisuuden osoituksiksi. Työntekijä kuvaa alkuvaiheen olleen raskas johtuen työntekijän 
omasta herkkyydestä ja tarkentaa tilanteen aiheuttaneen hänelle itselleen vähän harmitusta.  
Työntekijä kertoo huolen käyttäen vähättelyä ilmaisevia sanavalintoja ehkä ja vähän ja päättäen 
lauseen (r. 6) mutta -ilmaisuun. Mutta -sanan lausuman lopussa katson kertovan edellisen 
puheenvuoron vähättelystä ja siirtymisestä uuteen näkökulmaan. Riveillä 5, 7 ja 10 esimies on 
asettunut vastaanottamaan työntekijän huolta minimipalauttein. 
 
Esimies tarkentaa työntekijän kerrontaa (rivi 8) kysyen tarkotat sä sitä viime kevättä vai. Sitä -sana 
kertoo esimiehen viittaaman asian olevan molemmilla tiedossa. Esimies päättää kuitenkin 
kysymyksen vai -sanaan antaen tilaa alaiselle myös nostaa muita tapahtumia esiin, jos kyse on 
muusta kuin esimiehen ehdottamasta tapahtumasta. Työntekijä vastaa aloittaen 
päällekkäispuhunnan ja vahvistaa kyseessä olleen viime kevään tapahtumat.  
 
Työntekijä aloittaa seuraavan puheenvuoron sitoen sen aiempaan ja sitten -ilmaisulla (r. 13). 
Huolenkerrontaa jatkuu viivytetysti ja taukoja sisältäen, joiden katson yhdistettynä työntekijän 
katseen kohdentamisiin ja ilmeisiin kertovan edelleen voimakkaasta tunnetilasta. Työntekijä 
puheenvuoroissaan (r. 16, 18) varaa itselleen mahdollisuuden jatkaa päättämällä lausumansa 
nousevalla intonaatiolla ja käyttämällä jatkoa ilmaisevia partikkeleja mutta, ja, että. Riveillä 20 ja 22 
esiintyy pelkistä dialogipartikkeleista muodostuvia puheenvuoroja. Työntekijä ei pysty 
muodostamaan kokonaista lausetta, jolloin esimies siirtyy puhujan rooliin aiemmasta kuulijan 
roolistaan pienen tauon saattelemana. Työntekijä on kuvannut huoltaan imperfektissä, joten 
esimies tarkentaa työntekijän kokemusta kohdistamalla kysymyksensä tähän hetkeen, miten onks 
se rauhottunu se tilanne nyt sun mielestä (rivi 23). Katson kysymyksen toimivan sekä nykyhetkeen 
palauttavana, että työntekijän emotionaalisen tilanteen helpottavana. Esimies siirtää keskustelua 
menneestä tähän hetkeen. 
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Työntekijä vastaa esimiehen kysymykseen riveillä 24 ja 26-27. Työntekijän muotoilemat lausumat 
jäävät kesken ja kertovat ristiriitaista tarinaa tapahtumista. Työntekijä kuvaa puheellaan on paljon 
rauhottunukki, ja jatkaa mutta. Kin -pääte ja mutta -sana kertovat, ettei tilanne ole täysin 
korjaantunut. Työntekijä jatkaa edelleen mutta ehkä se vei sitten vähän jotenkin ikävää. Jälleen 
työntekijä käyttää vähätteleviä ilmaisua ehkä, vähän ja jotenkin. Esimies sulkee kerrontaa mm 
palautteella mutta antaa vielä nousevalla joo -partikkelilla mahdollisuuden alaiselle jatkaa 
kerrontaa. Työntekijän jättäessä mahdollisuuden käyttämättä, aloittaa esimies positiivisen 
ennusteen antamisen kuvaamalla omaa kokemustaan muuttuneesta tilanteesta (rivi 30). Esimiehen 
puheenvuoron muotoilu on viivyttynyttä, josta voi päätellä esimiehen etenevän positiivisen 
ennusteen antamiseen varovaisesti. Esimies perustelee antamansa ennusteen aikaisemmin 
tapahtuneilla tapahtumilla ja varaa vielä seuraavan puheenvuoron itselleen päättämällä 
puheenvuoronsa nousevaan ja -sanaan. Työntekijä siirtyy vastaanottamaan ja antaa esimiehelle 
mahdollisuuden jatkaa, jolloin esimies siirtyy päättämään sekvenssiä ottamalla vastuuta itselleen 
(rivit 36).  
 
Yhteenveto 
 
Positiivinen ennuste on ikään kuin toive muutoksesta. Esimiehen vastaamisen keinona, se osoittaa 
työntekijän ongelman tulleen kuulluksi ja huomioiduksi, ja siten toimii sekvenssiä sulkevasti. 
Työntekijän on vaikeaa enää jatkaa aiheesta keskustelua, sillä ongelma on jo ”ennustettu” 
muuttuvaksi. (Jeffersson 1988; Scheuer 2014) 
 
6.3 Esimies välttää tarttumasta huoleen 
 
Seuraavat kaksi keskusteluotetta ovat esimerkkejä, joissa esimies välttää työntekijän esittämään 
ongelmalliseen asiaan tarttumista. Vaikka esimies pyrkii minimipalauttein sulkemaan sekvenssiä, 
sulkeminen edellyttää laajempaa vastaamisen käyttöä. Esittelen nämä sekvenssit 
kokonaisuudessaan konkretisoidakseni huolenkerronnan vastavuoroisuutta ja 
neuvottelunomaisuutta kehityskeskustelujen kontekstissa. Alaisella on mahdollisuus vaikuttaa 
keskustelun kulkuun, vaikka esimies ei aluksi asettuisikaan kuulemaan kerrottua huolta.  
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Esimerkki 16: Ongelman ohittaminen 
(C17, aika: 14:00) 
 
Keskustelukatkelmassa esimies toimii jälleen keskustelun avaajana kysyen lomakkeen pohjalta 
kysymyksen. Kysymyksen esittämisen jälkeen esimies keskittyy kirjoittamaan työntekijän kuvaamaa 
ongelmaa, mutta ei ota sitä käsittelyyn päätyen sulkemaan kerrontaa jokaisessa 
minimipalautteessaan.  
 
1 E: no (.) tekijät jotka on haitannu su- (.) suoritusta. 
2 T:  kyl se tietysti on se tiukat aikataulut? 
3 T:  (1.0) tiukat aikataulut ja toi.  
4   (4.0) ((esimies alkaa kirjoittaa)) 
5 T:  sitte sanotaan se? 
6   (3.0)  
7   noitte töiden (.) töiden niinku 
8   (2.0)  
9   laajuus ja vaativuus on toinen ollu et se on niinkun 
10   (.) haitannu sitä että ne on niin (.)jotkut 'pavonkin' 
11   projektit on niin vaativia niin paljon aikaa vieviä että 
12   toi? 
13 E:  mm. 
14 T:  et ei se oo niin? 
15   (3.0) 
16 T:  niin helppo tehdä niitä. 
17 T: näyttää paperilla ehkä helpommalta mitä se sit 
18   todellisuudessa on mutta? 
19 E:  joo joo.  
 
Esimies kysyy avoimen kysymyksen lomakkeen pohjalta, tiedustellen työntekijältä suoritusta 
haitanneita tekijöitä (r.1). Näin kysymällä esimies kutsuu työntekijää kertomaan ongelmallisista 
tilanteista. Kysymyksen esittämisen jälkeen esimies keskittyy kirjoittamiseen silmät kohti 
tietokonetta koko keskustelun ajan lukuun ottamatta kahta kohtaa, joissa hän nostaa katseensa 
katsoen työntekijää (r. 26 ja 36 alla): ensimmäisellä kerralla huokaisten ja toisella maiskauttaen 
suutaan.  
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Työntekijä vastaa esimiehen kysymykseen (r. 2) nostaen esiin tiukat aikataulut jatkaen sekuntien 
mittaisten taukojen saattelemana vastauksen muotoilemista (r. 4-7) ja lopuksi nostaen esiin myös 
työtehtävien laajuuden ja vaativuuden. Työntekijän viivästynyt puheenvuoron rakentaminen kuvaa 
tilanteen ongelmallisuutta: työntekijän kuvaama työn laajuus ja vaativuus ovat esimiehen vastuisiin 
kuuluvalla alueella. Työntekijä katsoo useasti keskustelun aikana kohti esimiestä ikään kuin hakien 
katsekontaktia sitä kuitenkaan saamatta. Esimiehen vastaamisten sijoittuminen kirjaamisen lomaan 
ei mahdollista aiheesta keskustelua. Toisaalta ylös kirjoittamista voidaan pitää palautteena 
itsessään: esimies kokee asian tärkeäksi ja kirjoittaa ylös työntekijän esiin nostaman ongelma 
viedäkseen sitä eteenpäin. Toisaalta voi myös olla, että keskittyminen kirjoittamiseen antaa ikään 
kuin kunniallisen mahdollisuuden olla reagoimatta kerrontaan ja väistellä suoraa vastuuttamista 
työtehtävien jakamisesta. 
 
20 T:  ja sit se tietysti haittaa se että? .hhh  
21 T:  (3.0)  
22 T:  haittaa edelleen se että.  
23 T:  (.)et-että joutuu niin kun keskittymään liian pieniinkin 
24   asioihin elikä hhh(.) 
25 E:  [((esimies lopettaa kirjoittamisen ja nostaa katseen ylös)) 
26 E:-> ((huokaisee, laskee katseen ja jatkaa kirjoittamista))] 
27 T:  se on  vaikee ker- tai selittää tai kertoo mitä se 
28   tarkoittaa mutta? 
29 E:  mm. 
30 T:  tarkottaa lähinnä sitä että että juu- joutuu niinkun 
31   (2.0)  
32 T:  kun resurseja ei oo niin joutuu niinku jokaisen asian 
33   (.)esimerkiksi urakoitsijoille niin käydä näyttämässä ja 
34   kertomassa miten ne asiat tehdään  
35   ja ku niit pikkuasiat kun niitä on miljoona nii 
36 E:-> mm. ((esimies nostaa katseen ja lopettaa kirjoittamisen)) 
37 T:  (.) niin tuntuu että siin on niinkun 
38 E:  .joo  
39 T:  et revitään joka suuntaan (.) ja kysymyksiä on miljoona   
40   vaikka tietää vastaukset kaikkiin mut ei kerkee kertomaan 
41   niitä et toi?   
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42 E:  mm. 
43 T:  et siinä on ehkä sellasta (.) jonkun näköistä (.) jos on 
44   niin kun sanotaan projektit tulee lisääntymään niin sit ku 
45   resurssit loppuu et se on ihan varma. 
46 T:  mutta (.) se on ehkä /haittaavampia tekijöitä.  
47 E:  .joo 
48 T:  tai hidastavampia ja haittaavimpia.  
49 E:  mmm. 
50 T:  syö sitten resurssit muualta. 
51   (2.0) 
52 E:  m:mm? 
53 E:  okei? 
54   (12s) ((Esimies kirjoittaa tietokoneella))  
55 E:  *resurssipula joo* 
56 E:  okei (.) no mitäs muuta tulee mieleen 
keskustelu jatkuu vielä suoritusta haitanneista asioista 
 
Työntekijä jatkaa suoritusta estäneiden asioiden listaamista (r. 20, 22, 23-24) ja esimies edelleen 
kirjoittaa. Työntekijä viittaa puheenvuorossaan asiaan, joka on ollut olemassa aiemminkin ja kertoo, 
että edelleen haittaa se, että joutuu keskittymään pieniin asioihin. Tällöin (r. 25) esimies nostaa 
katseen tietokoneesta kohti työntekijää ja huokaisee syvään. Työntekijä jatkaa selittäen, mitä 
tarkoitti pieniin asioihin keskittymisellä, ja esimies palaa kirjoittamisen pariin. Toisen kerran esimies 
nostaa katseensa koneesta rivillä 36 minimipalautetta antaessaan. Työntekijä on tällöin juuri 
kertonut resurssipulasta ja siitä seuranneesta pieniin asioihin keskittymisestä. Resurssien 
puutteesta johtuva pieniin asioihin keskittymisen ongelma muodostaa keskustelussa aiheen, johon 
esimies reagoi muuhun keskusteluun verrattuna poikkeuksellisesti. Esimiehen kirjoittamisen 
keskeytyminen ja katseen kohdistuminen alaiseen sijoittuvat näihin osiin keskustelua.  
 
Sekvenssi päättyy työntekijän yhteenvetoon työsuoritusta hidastavista ja haittaavista tekijöistä. 
Työntekijän puheenvuoron lopetuksen ja esimiehen minimipalautteen väliin syntyy pieni tauko 
ikään kuin esimies odottaisi haluaako työntekijä vielä jatkaa. Tauon jälkeen esimies varmistaa vielä 
minimipalauttein mm? ja okei? työntekijän halukkuutta jatkaa ongelmasta puhumista. Työntekijä ei 
jatka vuoroaan ja esimies pitää 12 sekunnin tauon kirjoittaessaan työntekijän kertomaa koneelle ja 
osoittaen tekonsa hiljaa lausutulla kertauksella keskustelusta (r. 54-55). Tämän jälkeen esimies 
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esittää kysymyksen tuleeko sitten muuta mieleen. Esimies ohjaa keskustelua eteenpäin eikä ota 
kuvattua ongelmaa laajempaan käsittelyyn.  
 
Esimerkkinä olevassa keskustelussa työntekijä kuvaa työn tekemiseen liittyviä ongelmia. Vaikka 
esimies toimii keskustelun avaajana, hän ei ota ongelmaa yhteisesti käsiteltäväksi. Sen sijaan esimies 
keskittyy täyttämään kehityskeskustelulomaketta. Esimiehen orientoituminen lomakkeeseen 
vaikuttaa myös työntekijän puheen rytmitykseen: työntekijä rytmittää puhettaan tukemaan 
esimiehen kirjoittamisen toimintoa.  Esimies käyttämät minimaaliset vastaamisen toiminnot eivät 
myöskään anna merkkiä työntekijälle siitä, miten esimies ongelmapuheen vastaanottaa vaan 
keskustelu käydään ikään kuin yksipuolisena tiedonantona.  Työntekijän kuvaama ongelma kuuluu 
esimiehen vastuisiin ja näin ollen esimiehellä olisi myös valta ratkaista työn kuormittavuuden 
haaste. Näin ei keskustelussa kuitenkaan tapahdu, vaikka työntekijä jatkaa kuvaamalla ongelmasta 
koituvia seuraamuksia. Esimiehen pidättäytyminen minimipalautteissa näyttääkin johtavan 
ongelmakuvauksen toistamiseen.  
 
Esimerkki 17: Huolen ohittaminen 
(C8 aika: 12:19) 
 
Toisessa esimerkissä lomake toimii vahvasti kehityskeskustelua eteenpäin vievänä runkona. 
Keskustelussa käy ilmi, että työntekijä on vastannut lomakkeen kysymyksiin etukäteen. Samoin 
esimiehellä on ollut mahdollisuus tutustua vastauksiin etukäteen. Edelliseen esimerkkiin nähden 
kyse ei siis ole spontaanista vastauksesta vaan etukäteen annetusta harkitusta vastauksesta. 
Työntekijän puheenvuoro ei ole valituksen kaltainen kuten edellisessä esimerkissä, vaan se pitää 
sisällään perustellun huolen työntekijän omasta osaamisesta. Työntekijän tekemän etukäteistyön 
voidaan ajatella osoittavan syvällisempää harkintaa omista kehittymisen alueista kuin spontaanisti 
esiin nousevissa kehittymiseen liittyvä huoli. Huolen voidaan siis ajatella olevan työntekijän työn 
kannalta erityisen relevantti ja kehittyminen auttaisi suoriutumaan tehtävästään entistä paremmin.  
 
1 E:  mites sitte sä oot laittanu erityispedan puolen (.) puolen 
2   (.) osaamista (.) = 
3   =onko se nyt tullu tä(h)män luo(h)kan my(h)ötä (.) luokan 
4   [myötä vai? 
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5 T:  [niin tai siis ylipäätään  
6 T:  koska eihän mulla oo mitään [niinku (.) sillälailla 
7 E:     [joo.  
8 E: ->no mut ethän sä nyt = 
9   =vastahan sä oot uras alus?  
10 T:  /niin se on  totta mutta että, 
11 T:  jotenkin semmoset asiat <mietityttää> kun ei ookaan aina 
12   valmiuksia.  
13 E:-> /nii. 
14 T:  semmosen (.) minkään  (.) yhtään (.) /erikoisemman 
15   *kohtaamiseen*? ((katsoo sormiin ja huokaisee)) 
16 E: ->mites tota (.) kiinnostaaks sua tää (.) luonto ja (.) tiede 
17   (.) opettajuus 
18 T:  /mm. 
19 T:  /onhan se sillälailla \niinkun 
 
Esimies nostaa työntekijän nimeämän koulutustarpeen esiin lomakkeen pohjalta (r. 2-3) esittämällä 
kysymyksen. Esimiehen kysymyksen muotoilu pitää sisällään oletuksen, että työntekijän tarve 
erityispedan puolen osaamiseen on syntynyt seurauksena haastavasta luokasta. Naurahtelun 
lomassa muotoillun kysymyksen katson tässä vahvistavan esimiehen käsitystä kehitystarpeen 
muodostumisen syistä eli vaikeasta luokasta. Esimies rakentaa näin jo vuoron sulkua ja osoittaa ettei 
asia oli hänen mielestään ajankohtainen. 
 
Esimiehen esittämän kysymyksen pohjalta työntekijän myöntävä vastaus olisi odotuksen mukainen 
mutta sen sijaan työntekijä alkaa perustella tarvetta lisäkoulutukselle (r. 4). Työntekijä arvioi 
puheenvuorossaan osaamistaan kertoen eihän mulla oo mitään niinku sillälailla.  Ilmaisun rakenne 
(-hän) kertoo yhteisesti tiedetystä asiasta ja ääri-ilmaisun mitään käyttäminen negatiivisesta 
huomiosta. Työntekijä osoittaa vuorollaan myös, että esimiehellä on myös tieto erityispedan puolen 
osaamisen puuttumisesta. Esimies käsittelee työntekijän väitteen valmiuksien puuttumisesta 
taitona, jota ei voi olettaakaan työntekijän omaavan ja aloittaa sekvenssin sulkemisen laskevalla joo 
-partikkelilla ja jatkaa normalisoivalla puheenvuorolla no mutta (rivi 6)  vastaha sä oot uras alus (rivi 
6) Työntekijä osoittaa samanmielisyytensä esimiehen uraa koskevaan toteamukseen (rivi 7) mutta 
jatkaa perustelemista ja osoittaa erimielisyytensä (rivi 8 ja 10). Työntekijä hidastaa loppua kohti 
puherytmiä ja hiljentää äänteen ikään kuin odottaen esimiehen erimielisyyttä ja häivyttäen omaa 
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erimielisyyttään edeltävään puheenvuoroon. Esimies vastaa minimipalautteella nii, jossa on 
affiliatiivinen nouseva intonaatio, mutta hän ei kuitenkaan enää palaa aiheeseen, vaan vaihtaa 
aihetta kysymällä uuden kysymyksen (rivi 11).  
 
Tässä esimerkissä esimies ei asetu vastaanottamaan työntekijän huolta ja ohittaa työntekijän 
etukäteen harkitun kehittymistarpeen normalisoimalla osaamisen puutteen osaksi kokemuksen 
puutetta. Tällä toiminnalla esimies jättää vastaamatta sekä huoleen (ei ole erityispedan osaamista) 
että työntekijän esittämään ratkaisuvaihtoehtoon (erityispedan koulutukseen hakeutuminen). 
Työntekijä pyrkii perustelemaan huolensa aiheellisuutta ja merkitystä keskustelun aikana ja saakin 
esimieheltä affiliatiivisen nii vastauksen mutta huolta ei käsitellä sen enempää vaan esimies vaihtaa 
aiheen ja siirtyy keskustelussa eteenpäin.   
 
Mielenkiintoista tässä keskustelussa on, että koulutustoive on ollut esimiehen tiedossa etukäteen, 
joten hänellä on ollut myös mahdollisuus valmistautua asian käsittelemiseen ennen keskustelua. 
Esimies kysymyksen asettelussaan tuo esiin oman olettamuksensa toiveen taustalla, joka ohjaa 
vahvasti keskustelunkulkua eikä työntekijän perustelut muuta esimiehen valitsemaa linjaa. Esimies 
käyttää normalisointia huolen poispuhumiseksi ja käyttää affiliaation sisältävää minimipalautetta 
väylänä siirtyä keskustelussa eteenpäin.  
 
Yhteenveto 
 
Molemmissa keskusteluotteissa ongelmallisen tilanteen kertominen sijoittuu esimiehen esittämän 
kysymyksen perään. Esimerkeissä konkretisoituu kehityskeskustelujen asymmetria: esimiehillä on 
työntekijää enemmän valtaa ja oikeuksia päättää mitä aiheita otetaan käsittelyyn. Keskustelua 
johtavilla esimiehillä on myös mahdollisuus ohittaa ongelman käsittely, vaikka työntekijä perustelee 
ongelmaksi nostamaansa asiaa ja siitä aiheutuvia seuraamuksia.  
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7 YHTEENVETO JA POHDINTA 
 
Edellä tarkastelin kehityskeskustelujen aikana tapahtuvia esimiesten vastaamisen keinoja 
työntekijöiden ongelmista kertovaan puheeseen ja keskustelussa käytettäviä ohjauksellisia 
elementtejä. Tässä luvussa nostan esiin tutkielmani keskeiset löydökset (luvut 7.1 ja 7.2), pohdin 
kehityskeskustelujen vuorovaikutuksen ja ohjauksellisuuden merkitystä, ja annan kehitysehdotuksia 
(luku 7.3). Lopuksi arvioin tutkielmani luotettavuutta (luku 7.4).  
 
7.1 Esimiesten vastaamisen keinot 
 
Kehityskeskustelujen rakenne muodostui esimiehen esiin nostaman kysymyksen, työntekijän 
monivuoroisen vastauksen ja esimiehen responssin pohjalle. Tyypillisesti ongelmista kertova puhe 
sijoittui suorana vastauksena esimiehen esittämään kysymykseen. Oma tutkielmani vahvistaa 
aiemmissa tutkimuksissa esitettyä näkemystä kehityskeskustelujen esimiesvetoisuudesta. (Scheuer 
2014; Mikkola 2014; Asmuss 2013.) Esimiesvetoisuudella tarkoitetaan esimiehen mahdollisuutta 
vaikuttaa työntekijää enemmän keskustelussa käsiteltäviin asioihin ja keskustelun suuntaan 
(Mikkola 2014). Työntekijät käsittelivät omissa vastausvuoroissaan työn tekemiseen liittyviä asioita 
ja nostivat esiin mahdollisia ongelmallisia tilanteita.  
 
Esimiehet asettuivat pääsääntöisesti vastaanottamaan työntekijän ongelmista kertovaa puhetta 
minimipalauttein. Minimipalauttein osoitettua kuuntelua seurasi laajempi ongelmallista tilannetta 
käsittelevä jakso, jonka aikana esimiehet kartoittivat tilanteeseen liittyviä faktoja ja 
tunnekokemusta, tai osoittivat affiliaation. Näiden toimintojen jälkeen esimiehet siirtyivät 
sulkemaan keskustelua tarjoamalla neuvoja, apua, normalisoimalla ongelmaa tai kertomalla 
tilanteeseen liittyvän positiivisen kuvauksen.  Esimiesten vastaamisten pohjalta voi päätellä, ettei 
esimies ole neutraali tiedonkerääjä, vaan häneltä odotetaan sekä työntekijän kokemuksen 
vastaanottamista ja ymmärtämistä että ongelmanratkaisuun osallistumista.   
 
Aineistossani esimiehen affiliointia ongelmapuheeseen kohdellaan relevanttina toimintona. 
Esimiehet eivät vain ota vastaan tai ymmärrä kerrottua ongelmaa vaan myöntävät tilanteen 
ongelmalliseksi ja osoittavat samanmielisyyttä. Esimiehet saattavat jopa käyttää arkikeskustelusta 
tyypillisiä piirteitä. Mikäli näin ei tapahdu, työntekijä osoittaa erimielisyyden ja jatkaa 
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ongelmakuvausta. Esimiesten affiliaation osoitus on odotuksenmukaista toisin kuin esimerkiksi 
lääkärin vastaanotolla, jossa lääkäri harvemmin kommentoi tai on samanmielinen ongelmasta (kts 
Ruusuvuori 2005). Samanmielisyys rakentaa hyvää yhteistyösuhdetta ja auttaa osallistujia kasvojen 
säilyttämisessä. (Clifton 2012.) Vastaamalla ongelman esiintuomiseen samanmielisesti, esimiehet 
auttavat työntekijää kasvojen säilyttämisessä ja sujuvoittavat siirtymistä ongelman konkreettiseen 
käsittelyyn. Toisaalta työntekijän muotoilemat ongelman kuvaukset ovat usein yleisiä eivätkä 
kohdistu esimieheen suoraan. Suoran syytöksen sijaan yleinen kuvaus ongelmista auttaa myös 
esimiestä kasvojen säilyttämisessä ja hän pystyy samanmielisyyden osoittamalla myös ottamaan 
vastuuta ongelman ratkaisemisesta.  
 
Siinä missä samanmielisyyden osoittaminen oli aineistossani yleistä, suoran erimielisyyden 
osoittaminen oli puolestaan harvinaista. Erimielisyyden osoittaminen on vuorovaikutuksen kannalta 
ongelmallista ja uhkaa vuorovaikutuksen jatkuvuutta (Sacks 1987, 57-67). Sen sijaan työntekijän 
ongelmista kertovan puheen hienovarainen haastaminen ei näyttänyt olevan ongelmallista 
vuorovaikutuksen kannalta. Esimiehen kyseenalaistamisen perään työntekijä jatkoi 
ongelmakuvausta selventäen puheenvuoroaan. Erimielisyyden ilmaantuessa esimies ja työntekijä 
pyrkivät pääsemään aiheesta yhteisymmärrykseen. Kehityskeskusteluissa näyttää olevan tilaa 
neuvottelulle, ja molemmilla osapuolilla on mahdollisuus vaikuttaa lopputulokseen.  Sen sijaan 
minimipalautteissa pidättäytyminen näyttää johtavan työntekijän ongelman kerronnan 
toistumiseen ja laajentamiseen. Esimiehen reagoimattomuus näyttäytyy vuorovaikutuksen kannalta 
kaikkein ongelmallisimmalta toiminnolta.  
  
Olen koonnut aineistossani esiintyneet esimiesten käyttämät vastaamisen keinot kuvaan 5. 
Taulukossa on kuvattu mitä toiminnalla tarkoitetaan ja miten esimies vastaamisissaan toimii.  
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VASTAAMISEN KEINO KUVAUS TUOTTAMINEN 
Avun tarjoaminen ja neuvo Esimies ehdottaa ratkaisua, 
antaa neuvon tai ottaa itse 
vastuun tilanteen 
ratkaisemisesta.  
Erilaisten ratkaisuvaihtojen pohtiminen. 
Vastuun ottaminen. 
 
Samanmielisyyden ja 
yllättyneisyyden osoitukset 
Esimies osoittaa kerrotun 
huolen aiheelliseksi ja/tai 
samaistuu työntekijän 
tunteeseen.  
Nyökkäykset ja minimipalautteet.  
Toisten tarinoiden kertominen (second 
story).  
Yllättyneisyyden osoitukset huudahduksin 
ja kauhisteluin.  
Huoleen yhtyminen. 
Tarkentavat ja kartoittavat 
kysymykset 
Esimies kysyy kokemusta 
kartoittavia kysymyksiä tai 
tarkentaa työntekijän 
aikaisemmin antamia tietoja.  
Tunnetta tai kokemusta kartoittavat 
kysymykset.  
Faktoja kartoittavat kysymykset. 
Kyseenalaistaminen Esimies osoittaa 
erimielisyytensä kerrotusta 
huolesta, ongelmasta tai 
valituksesta.  
Eri näkökulman esiin tuominen.  
Vastaväite muotoillaan joko viivästetysti tai 
taukoja käyttäen. Vastaväitteeseen liittyy 
usein myös poiskatsominen.  
Normalisointi Esimies sijoittaa kerrotun 
huolen osaksi laajempaa 
kokonaisuutta.  
Kertoo muualta kuultua vastaavaa tarinaa. 
Kertoo yleensä toimintamalleista ja 
vastuista. 
Positiiviset ennusteet Esimies nostaa esiin 
ongelmaan liittyviä tai siitä 
seuranneita positiivisia 
tapahtumia.  
Kuvaa itse huomaamiaan positiivisia 
muutoksia.  
Kuvaa tulevaisuuden näkymää, jonka 
uskoo toteutuvan.  
 
Kuva 5: Esimiesten vastaamisen keinot 
 
Esimiesten vastaamisissa näkyi orientoituminen institutionaaliseen rooliin. Työntekijän ongelmia 
työstettiin ratkaistavaan muotoon kysymyksin, normalisoinnein, positiivisella ennusteella tai 
suoraan kyseenalaistamalla ennen varsinaista ratkaisua. Osa ongelmista kirjattiin ylös 
kehityskeskustelulomakkeelle ja osa ratkaistiin keskustelun aikana. Vaikka esimiesten käyttämät 
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keinot vaihtelivat ja olivat moninaisia, ne eivät mahdollistaneet ongelmallisista asioista 
keskustelemisen syventämistä. (kuva 6). Vastaamisen toiminnoista vain affiliaation ja 
yllätyneisyyden osoitukset ja kysymykset kutsuivat työntekijää jatkamaan kerrontaa. Muut 
vastaamisen keinot työstivät ongelmaa kohti ratkaisua tai lievensivät ongelman olemassa oloa. 
Pääsääntöisesti ongelman ratkaisuun tähtäävän toiminnon ja uuden aiheen pohjustamisen aloitti 
esimies. Vuorovaikutuksesta jäi tällöin puuttumaan työntekijän toimijuuden vahvistaminen ja 
itsenäisen ongelman ratkaisemisen tukeminen.  
 
 
Kuva 6: Vastaamiseen käytettyjen keinojen toiminnallinen ulottuvuus 
 
7.2 Esimiesten orientaatio 
 
Esimiesten orientaation tarkasteleminen näyttää, millaisena tehtävänä esimiehet huoleen 
suhtautuvat ja millaisen roolin he ottavat. Ohjauksen orientaatiota tarkastelemalla näkyväksi 
tulevat lisäksi ohjauksen kulku, tavoitteet ja tarkoitus. Esimiesten ohjaukseen orientoitumista 
arvioidessani huomioin sekä kehityskeskustelujen institutionaalisen tehtävän ja tavoitteet että 
keskustelijoiden kehityskeskustelujen aikaisen suuntautumisen ja käytetyn vastaamisen keinon 
tavoitteen osana kokonaiskeskustelua.   
 
Esimiesten institutionaalisiin vastuisiin kuuluu erilaisten ongelmallisten työntekemistä estävien 
asioiden ratkaiseminen. Nämä tilanteet voivat liittyä työvälineisiin, asiakassuhteisiin, työpaikan 
ihmissuhteisiin tai muutos- ja kriisitilanteisiin. Tutkielmassani nähdään, että nämä ongelmat 
nousevat esiin myös kehityskeskusteluissa. Esimiehet orientoituvat keskustelussa ongelmien 
ratkaisemiseen. Tämä on mielenkiintoista siitä näkökulmasta, että perinteinen asioiden 
• Affiliaation ja yllättyneisyyden osoitukset
• Kysymysten esittäminen
Keskustelun jatkon 
mahdollistava keino
• Avun tarjoaminen ja neuvo
• Kyseenalaistaminen
• Normalisointi
• Positiivinen ennuste
Keskustelua sulkeva keino
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johtamiseen keskittyvä johtamisen malli korostaa juuri ongelmanratkaisua ja asioiden tehokasta 
käsittelyä (Sydänmaanlakka 2006, 50). Kehityskeskusteluissa tavoitteena kuitenkin on työntekijän 
kehittymisen ja oppimisen ohjaaminen ja varmistaminen, jolloin keskustelussa korostuu työntekijän 
kuuntelemisen ja yhteistoiminnallisuuden merkitys (Ronthy-Östberg & Rosendahl 2004; Wink 
2007). Oppiminen ja kehittyminen ovat prosesseja, joihin tulee suhtautua pitkäjänteisesti. Tällaisen 
prosessin ohjaaminen ei edellytä useinkaan välitöntä ongelman ratkaisemista vaan enemmänkin eri 
näkökulmien pohtimista ja esiin tuomista.  
 
Esimiesten vastaamisen keinot sijoittuvat eri ohjauksen orientaatioihin (kuva 7) mutta niistä ei voi 
tehdä suoraan johtopäätöstä orientaation olemassa olosta. Tarkastelen seuraavaksi tarkemmin 
vastaamisen keinoja suhteessa orientaatioihin.  
 
Ongelmanratkaisuorientaatio Kannatteleva orientaatio Tutkiva orientaatio 
Avun tarjoaminen ja neuvominen Samanmielisyyden ja 
yllättyneisyyden osoitukset 
Tarkentavat ja kartoittavat 
kysymykset 
Kyseenalaistaminen Normalisointi  
Positiiviset ennusteet    
 
Kuva 7: Esimiesten vastaamisenkeinot ohjauksen orientaatioiden mukaan 
 
Opiskelijan ohjauksen kontekstissa tunnistetussa ongelmanratkaisuorientaatiossa keskustelu 
tyypillisesti eteni ongelmallisen tilanteen kertomisesta sen kartoittamiseen ja edelleen näkökulmien 
monipuolistamiseen ja lopulta erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen pohtimiseen. Tyypillisiä 
ongelmanratkaisuorientaatioon liittyviä vastaamisen keinoja olivat neuvot, palautteet, suositukset 
ja ehdotukset. (Vehviläinen 1999). Kehityskeskusteluaineistossa esimiesten 
ongelmanratkaisuorientaatio näkyi siten, että keskustelut päättyivät lähes aina ongelman 
ratkaisemiseen tai ylös kirjaamiseen. Keskustelu eteni vastaanottamisesta ja samanmielisyyden 
osoittamisesta ongelman ratkaisemiseen tai pois puhumiseen. Kehityskeskusteluissa 
luonteenomaista oli, että ongelmanratkaisu ehdotus saatettiin antaa jo varhain, eikä se johtanut 
työntekijän vastustamiseen (vrt. Vehviläinen 2014).   
 
Ratkaistessaan esiinnoussutta ongelmaa esimiehet selvittivät ongelmiin liittyviä faktoja, antoivat 
ratkaisuehdotuksia ja tarjosivat apua ja neuvoja. Ongelmaa pois puhuessaan esimiehet esittivät 
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vastaväitteen tai antoivat positiivisen ennusteen. Positiivisen ennusteen kertomalla esimies häivytti 
ongelman olemassaolon ja sulki jatkon keskustelulta. Työntekijän kannalta positiivinen ennuste on 
ongelmallinen. Keskustelun jatkaminen edellyttäisi suoran erimielisyyden ilmaisua, mikä aiempien 
tutkimusten perusteella on kehityskeskustelujen kontekstissa harvinaista (Mikkola 2014; Scheuer 
2014). Positiivisen ennusteen antaminen näyttäytyy ongelmanratkaisemisena mutta jättää 
huomiotta työntekijän kokemuksen.  
 
Vaikka ongelman ratkaisu korostuikin aineistossani, esimiesten vastaamisen keinojen pohjalta voi 
myös todeta, että esimiehet eivät vain vastaanota ongelmista kertovaa puhetta vaan tekevät 
työntekijän kertomasta ja kokemasta ymmärrettävää. Kannattelevasta orientaatiosta tuttu 
tunnetilan vastaanottaminen ja hyväksytyksi tulemisen osoittaminen näkyivät useissa esimiesten 
minimipalautteita seuranneissa affiliaation sisältävissä puheenvuoroissa. Tästä ei kuitenkaan voi 
tehdä johtopäätöstä kannattelevan orientaation syntymisestä. Kannattelevalla orientaatiolla 
rakennetaan väylää laajemmalle ongelman käsittelemiselle. Kannattelevassa orientaatiossa 
samanmielisyyden osoittaminen mahdollistaa empaattisen läsnäolon ja viestii ongelmallisen 
tilanteen kertojalle, että ongelma on tunnistettu ongelmaksi ja vastaanotettu. Tällainen hyväksyvä 
läsnäolo ja myötätuntoinen suhtautuminen rakentavat luottamusta ja sosiaalista kiinnittymistä. 
(Vehviläinen 2014, 122-134.) Kehityskeskusteluissa esimiehen ymmärtävät puheenvuorot olivat 
odotettuja ja ne tekivät vuorovaikutuksesta sujuvampaa mahdollistaen siirtymisen keskustelussa 
eteenpäin. Tämä odotuksenmukaisuus näkyi työntekijän ongelmakuvauksen laajennuksina 
tilanteissa, joissa esimies ei lainkaan käsitellyt alkuperäistä huolta.   
 
Affiliaation osoittamisen tavoin myös normalisointi voidaan nähdä osana kannattelevan 
orientaation keinovalikkoa. Normalisointi sijoittuu sekvenssiä sulkevaksi toiminnoksi mutta siinä 
esimies ikään kuin lohduttaa työntekijän puhumalla ongelman normaaliksi ja tilanteeseen 
kuuluvaksi. Normalisointi ei ole kuitenkaan ongelmaton vastaamisen keino. 
Ohjausvuorovaikutuksessa normalisointi estää empaattisen kuuntelemisen, dialogin ja ongelman 
tutkimisen. (Vehviläinen 2014, 125-130.) Kehityskeskustelujen kontekstissa kannattelevan 
orientaation mukainen hyväksyvä ymmärtäminen ei yksistään riitä vaan esimieheltä odotetaan 
institutionaalisen vastuun kantamista ja osallistumista ongelman ratkaisemiseen.  
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Tutkivassa orientaatiossa keskitytään kokemuksen tai tilanteen tarkastelemiseen ja niiden eri 
ulottuvuuksien näkyväksi tekemiseen. Tutkivassa orientaatiossa tyypillisiä keinoja ovat juuri 
kysymykset (Vehviläinen 2014, 143-151). Aineistossa esiintyneet esimiesten esittämät kysymykset 
olivat luonteeltaan tarkentavia ja niiden kautta edettiin seuraaviin toimintoihin kuten neuvon 
antamiseen tai positiiviseen ennusteeseen. Monipuolisesti käytettyinä kysymykset mahdollistaisivat 
ongelman tutkimisen ja laajemman keskustelun aiheesta. Kysymällä esimiehet voisivat viestittää 
olevansa kiinnostuneita työntekijän tilanteesta ja ajatuksista. Kysymällä myös ymmärrys tilanteesta 
lisääntyisi ja esimies pystyisi paremmin vastaamaan työntekijän tarpeisiin tuen ja ohjauksen 
suhteen. Aineistossani esimiehet pääsääntöisesti ohjasivat kysymysten avulla keskustelua kohti 
ratkaisua. Kysymykset kohdistuivat usein ongelman konkreettisiin ja ratkaistaviin puoliin.  
Poikkeuksena aineistossani oli keskustelu, jossa opettajana kokeneempi esimies ohjaa 
vastavalmistunutta opettajaa (esimerkki c8). Esimerkkiotteessa nähdään kehityskeskusteluille 
epätyypillinen keskustelu, jossa esimies ja työntekijä roolien sijaan orientoituvat keskusteluun kisälli 
ja oppipoika asetelmasta käsin. Esimies tutkii työntekijän kokemusta, kertoo omista 
kokemuksistaan, normalisoi ja neuvoo. Keskustelu tähtää työntekijän ammatillisuuden 
vahvistamiseen.   
 
Esimiesten ongelmanratkaisuorientaatio kehityskeskusteluissa voi kuvastaa opittua ja 
tiedostamatonta toimintamallia, jossa esimies ratkaisee esiin noussutta ongelmaa. Se voi myös 
kertoa kehityskeskustelujen rakenteesta ja lomakeorientoituneisuudesta, jolloin esimiehet 
keskittyvät työntekijän kokemuksen sijaan enemmän lomakkeen täyttämiseen ja 
kehityskeskustelujen käymiseen liittyvän tehtävän suorittamiseen. Esimiesten vastaamisen 
toiminnoissa nähdään kuitenkin myös kannattelevalle ja tutkivalle orientaatiolle tyypillisiä 
elementtejä, joita laajentamalla ongelmien käsittelyyn on mahdollista saada lisää syvyyttä sekä 
oppimisen ja kehittymisen mahdollistavia elementtejä. Esimiesten tulisikin pyrkiä kehittämään 
osaamistaan kohti tiedostavampaa ohjauksellisuutta kehityskeskusteluja käydessään.  
 
7.3 Pohdinta 
 
Analyysini kohteena olivat esimiesten vastaamisen keinot työntekijän ongelmia käsittelevään 
puheeseen ja esimiesten ohjauksellinen toiminta.  Tavoitteenani oli tutkielma, joka palvelee 
työelämän käytänteiden kehittämistä tekemällä näkyväksi vuorovaikutuksen käytänteitä 
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johtamisen kontekstissa. Johtamiseen liittyvän vuorovaikutuksen kannalta kehityskeskustelut 
tarjoavat mielenkiintoisen kohteen tutkimukselle. Niissä tulevat näkyväksi esimiehen ja työntekijän 
välisen vuorovaikutuksen käytänteet, joiden voi katsoa heijastavan myös organisaation yleisiä 
vuorovaikutuksen käytänteitä.  
 
Kehityskeskusteluissa on oma, persoonallinen institutionaalisen keskustelun leima. 
Kehityskeskustelut eivät ole ammatillisesti neutraaleja keskusteluja lääkärivastaanoton tapaan (kt 
Ruusuvuori 2005) vaan ongelmallisista tilanteista kertominen asettaa odotuksen esimiehen 
affiliaation sisältämille vastaamisille. Affiliaation osoittaminen tekee vuorovaikutuksesta 
sujuvampaa ja mahdollistaa keskustelussa etenemisen. Usein eteneminen keskustelussa tarkoitti 
siirtymistä kohti ratkaisua. Esimiesten ongelman ratkaisuun orientoitumista voi pitää merkkinä 
oman institutionaalisen roolin tuottamisesta. Esimiesten rooli näyttäytyy kehityskeskusteluissa 
enemmän ongelmien ratkaisun kuin oppimisen ja kehittymisen ohjaamisen näkökulmasta.   
 
Omassa aineistossani esimerkeissä 16 ja 17 kuten myös aiemmissa tutkimuksissa (Scheuer 2014; 
Mikkola 2014) esimiehet orientoituvat kehityskeskustelulomakkeen täyttämiseen ja siinä 
esitettyjen kysymysten läpikäymiseen. Työntekijän esiin nostamat ongelmat sijoittuvat esimiesten 
esittämien kysymysten jälkeisiksi puheenvuoroiksi. Ongelmista keskustellaan ja niitä ratkotaan 
keskustelun aikana, tai ne kirjoitetaan muistiin lomakkeelle. Esimiehet pyrkivät kuitenkin palaamaan 
takaisin lomakkeeseen ja jatkamaan siellä mainittujen aiheiden käsittelemistä.  
Kehityskeskusteluissa lomakkeella on merkittävä institutionaalinen rooli ja useissa keskusteluissa 
lomakkeen täyttäminen muodostaa keskeisen tavoitteen keskustelulle. Lomake saattaa jopa 
haastaa työntekijän kokemuksen käsittelemisen ja äänen kuuluville saamisen ohjaavuudellaan. 
Tällöin kehityskeskusteluista voi muodostua prosessi, jossa tärkeintä on koota lomakkeen 
edellyttämä tieto arvioinnin ja kehittymisen näkökulmasta työntekijän oppimisen ja kehittymisen 
ohjaamisen sijaan. Jos esimiehen institutionaalinen vastuu kohdentuu kehityskeskusteluprosessin 
läpiviemiseen ja työntekijän odotukset oman osaamisen ja oppimisen ohjauksen ja tuen saamiseen, 
on riski, että työntekijöiden tyytyväisyys ja sitä myötä myös odotukset kehityskeskusteluja kohtaan 
vähenevät. Tyytymättömyyden myötä saatetaan hylätä työssä kehittymisen ja oppimisen kannalta 
merkittävä järjestelmä.  
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Työelämän kehittämisessä tutkimuksen ja käytännön vuoropuhelu on tärkeässä roolissa. Aiemmin 
kehityskeskustelututkimus on merkittävissä määrin keskittynyt toimivien käytäntöjen 
mallintamiseen ja keskustelujen arvon konkretisoimiseen. Käytännössä tutkimusten tuottama tieto 
näkyy työpaikoilla kehityskeskustelujen prosessointina ja aikatauluttamisena. Yhtenäisillä 
käytännöillä pyritään varmistamaan yhtenäisyys organisaation sisällä ja vähentämään vaihtelua eri 
yksiköiden ja tiimien välillä. Keskittyminen kehityskeskustelujen prosessien luomiseen ja 
kehittämiseen ei yksinään riitä varmistamaan käytänteiden laatua. Työelämän toimintoja tulee 
tarkastella erikseen niiden perustehtävän kautta ja huomioida vuorovaikutuksen ulottuvuus 
työelämän kehittämisessä. Laadun varmistamisessa vuorovaikutuksen rakentumisen 
ymmärtäminen on keskeistä.  
 
Kehityskeskustelut tarjoavat ainutlaatuisen foorumin käsitellä työhön liittyviä haasteita, 
onnistumisia, kehittymistä ja oppimista. Parhaimmillaan luottamuksellinen keskustelu ja aito 
kohtaaminen rakentavat vahvan pohjan työntekijän työssä viihtymiselle, kehittymiselle ja 
oppimiselle (Rönthy-Österberg & Rosendahl 2004; Manka 2006). Kehityskeskusteluissa esimies 
toimii työntekijän oppimisen ja kehittymisen mahdollistajana. Työntekijän oppimisen palvelukseen 
asettuminen edellyttää esimieheltä ohjaustaitoja ja aitoa kohtaamista. Kehityskeskusteluissa 
esimies on paljon vartijana. Esimiehellä on enemmän valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa 
keskustelun kulkuun. Esimiehen orientoituminen, käytetyt keinot ja työntekijän äänen kuulumisen 
mahdollistaminen, vaikuttavat kehityskeskustelujen hyödylliseksi kokemiseen, oppimiseen, 
kehittymiseen ja työssä viihtymiseen. Esimiehen rooli onnistuneessa kehityskeskustelussa on 
merkittävä, ja juuri siksi esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittäminen muodostaa keskeisen 
sisällön johtamisen laadun varmistamisessa. (Summanen 2012.)  
 
Esimiesten kouluttamisessa katse tulisi suunnata vuorovaikutuksen suuntaan. Tietoyhteiskunnassa 
ja asiantuntijaorganisaatioissa ihmisten osaamisen kasvattaminen ja hyödyntäminen ovat 
organisaation tärkeintä pääomaa. Vuorovaikutuksen lainalaisuuksien tunteminen ja ammattimaisen 
ohjauksen opetteleminen ovat siis tulevaisuudessa entistä tärkeämpiä taitoja esimiehille. 
Vuorovaikutus rakentuu puheenvuoro puheenvuorolta yhteistyössä keskustelijoiden kesken, ja siksi 
yksityiskohtaisia, kaikissa tilanteissa toimivia ohjeita on mahdotonta antaa. Esimiesten huomioon 
kiinnittäminen toisaalta vuorovaikutuksen aikana tapahtuvien tekojen, sanallisten ja sanattomien, 
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vaikutuksiin ja toisaalta ohjaukseen orientoitumiseen auttavat esimiestä tiedostamaan omaa roolia 
kehityskeskustelujen aikana paremmin.  
 
Kehityskeskustelujen osalta olisi tärkeä myös pohtia, miten työntekijän toimijuutta tuetaan eli 
toteutetaan johtamisen kirjallisuuden ohjetta ”auta työntekijää ratkaisemaan ongelma itse” (Lewis 
ym. 2006). Ongelmallisten tilanteiden automaattisen ratkaisemiseen sijaan esimiehet voivat 
keskusteluissa ohjata työntekijää pohtimaan ongelmaa uusista näkökulmista. Esimiehen tulisikin 
tunnistaa ongelmat, joiden ratkaiseminen on esimiehen vastuisiin kuuluvaa ja erottaa nämä 
ongelmista, joiden kohdalla esimiehen tulisi keskittyä tukemaan työntekijän toimijuutta, 
kehittymistä ja oppimista tutkimalla ongelmallista tilannetta syvällisemmin. Ongelmallisten 
tilanteiden äärelle pysähtymisellä saattaa olla vaikutusta myös työilmapiiriin ja työpaikan 
ihmissuhteisiin.  Kehityskeskustelujen kehittäminen molempia osapuolia tyydyttävään suuntaan 
edellyttää niiden tarkastelemista sekä prosessin että vuorovaikutuksen näkökulmasta.  
 
Vuorovaikutuksen laadun parantamisen rinnalla on pysähdyttävä miettimään myös olemassa olevaa 
kehityskeskusteluprosessia. Aineistoni kehityskeskustelut kestivät puolesta tunnista tuntiin. Aikaan 
nähden keskustelussa on katettava laajasti hyvin erilaisia kokonaisuuksia: arviointi, työn tekemisen 
esteet, onnistumiset, kehittymistavoitteet ja oppiminen. Vaikka ongelmia haluttaisiinkin käsitellä 
syvällisemmin, siihen ei yksinkertaisesti ole riittävästi aikaa.  
 
Lisäksi kehityskeskustelulomakkeen täyttäminen on usein edellytys suoriutumisen arvioinnille ja sitä 
kautta mahdolliselle palkan korotukselle ja bonuksen maksamiselle. Jos samassa keskustelussa 
päätetään palkankorotuksesta ja tunnistetaan kehittymisalueita, on riski, että keskustelussa 
kehittyminen jää arviointia koskevan keskustelun varjoon. Vuorovaikutuksen rakentuminen 
palkkaneuvotteluissa ja bonusten maksamista käsiteltäessä rakentuu eri tavalla kuin työntekijän 
kehittymiseen ja oppimiseen tähtäävä keskustelu. Kehityskeskustelujen jakaminen pienempiin 
kokonaisuuksiin mahdollistaisi syvällisemmät keskustelut.  
 
7.4 Tutkielman arviointi ja jatkotutkimusaiheet 
 
Lopuksi pohdin sekä tutkielmani luotettavuutta että rajoitteita sekä tutkielmani pohjalta heränneitä 
jatkotutkimusaiheita. Yleisesti ottaen voidaan sanoa, että keskusteluanalyyttisen tutkimuksen 
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vahvuuksia ovat analyysin tarkkuus ja läpinäkyvyys. Toteutuakseen ne edellyttävät laadukasta 
aineistoa ja tarkkaa litteraatiota.  (Peräkylä 1997.)  
 
Tutkielmani aineisto tarjosi kattavan ja mielenkiintoisen kokonaisuuden johtamisvuorovaikutuksen 
tarkastelulle. Hyödynsin tutkielmassani videoitua aineistoa ja jätin tutkimuskysymyksen 
muodostumisen myötä muun kerätyn aineiston analyysini ulkopuolelle (Liite 1). Tutkimusaineiston 
oli kerännyt Professori Niklas Ravajan tutkimusryhmä oman tunneosaamista käsittelevän 
hankkeensa aineistoiksi. Tallennukset olivat suurimmaksi osaksi hyvin kuuluvia muutamia lyhyitä 
häiriöhetkiä lukuun ottamatta. Näiden keskusteluosioiden litteroiminen muodostui haastavaksi 
kuuluvuudesta johtuen. Kuuluvuudesta johtuvat haasteet olivat kuitenkin aineiston laajuuteen 
nähden vähäiset, enkä katso niiden vaikuttaneen tutkielmani luotettavuuteen.  
 
Vaikka aineistoni oli laadukas teknisiltä ansioiltaan, sen laajuutta voi pitää aloittavalle 
keskusteluanalyysin käyttäjälle haasteellisena. Laajan aineiston rajaaminen analysoitavaksi 
kokonaisuudeksi korostaa tekemieni valintojen merkitystä. Tähän olen pyrkinyt vaikuttamaan 
kuvaamalla tutkimusprosessin askel askeleelta luvussa 5. Analysoidut keskusteluotteet ovat lukijan 
tarkasteltavissa aineisto-osuudessa ja samassa yhteydessä näkyy myös tekemäni analyysi. 
Ongelmallisista tilanteista keskustelu muodostui kuitenkin paikoin pitkäksi ja monipolviseksi. Tätä 
haastetta pyrin ratkomaan osallistumalla säännöllisesti datasessioihin, joissa kokeneemmat tutkijat 
analysoivat valitsemiani keskusteluotteita ja keskustelivat tekemäni analyysin osuvuudesta.  
 
Vaikka tutkielmani konkretisoi kehityskeskusteluissa tapahtuvaa esimiesten vastaamisten 
säännönmukaisuutta, sitä ei voida pitää yleistettävänä tietona. Tutkielmani tuloksia voi verrata 
muihin kehityskeskusteluista tehtyihin vuorovaikutustutkimuksiin, joiden perusteella voi päätellä 
millaiset vastaukset ongelmapuheeseen ovat mahdollisia muiden organisaatioiden 
kehityskeskustelujen yhteydessä.   
 
Vuorovaikutuksen tutkiminen työpaikoilla on tärkeää, sillä esimiestyöllä ja työpaikan ihmissuhteilla 
on valtava merkitys työntekijän viihtymiselle ja työssäjaksamiselle. Kehityskeskustelut tarjoavat 
selkeän, hallittavan kontekstin tutkimukselle ja niitä voidaan pitää pienoismallina työyhteisön 
vuorovaikutuksen käytänteistä. Kuten tutkielmani tuloksista nähdään, esimiehen vastaamisen 
vuoroilla on merkitystä vuorovaikutuksen rakentumisen näkökulmasta.  Esimiesten tulisikin nähdä 
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vuorovaikutus enemmän ammattitaitona ja tiedostettuina valintoina. Vain tilanteeseen sopivin 
vuorovaikutuksellisin keinoin esimies voi saada selvillä työntekijää vaivaavia asioita ja osoittaa 
inhimillisyyttä, hyväntahtoisuutta ja tukea.  
 
Tutkielmani aineisto olisi mahdollistanut myös muiden vuorovaikutusilmiöiden tarkastelemisen. 
Nostan seuraavaksi esille kolme omasta mielestäni mielenkiintoista jatkotutkimusaihetta. 
Ensimmäinen näistä on fysiologisten mittaustulosten yhdistäminen keskusteluanalyyttiseen 
tutkimukseen. Aineistossa esiintyi runsaasti esimiesten tuottamia affektiivisia puheenvuoroja, joissa 
oli nähtävissä institutionaaliselle vuorovaikutukselle epätyypillisiä piirteitä. Olisi mielenkiintoista 
tutkia esimiesten affektiivisten puheenvuorojen ja toimintojen heijastumista työntekijöiden 
fysiologisiin mittaustuloksiin ja tyytyväisyyden kokemukseen kehityskeskustelujen jälkeen. 
Kehityskeskusteluja kritisoidaan juuri vuorovaikutuksen ja hyödyllisyyden puutteesta ja miten 
esimies ja työntekijä toisensa keskustelussa kohtaavat vaikuttavat tilanteesta syntyvään 
kokemukseen. 
 
Toiseksi aineisto mahdollistaisi esimiesten kouluttamisen hyötyjen tarkastelemisen 
keskusteluanalyyttisesta näkökulmasta. Omassa tutkielmassani käyttämäni aineisto oli 
ensimmäinen mittauspiste alkuperäisessä tutkimuksessa. Samojen esimiesten seuraaminen läpi 
kahden seuraavan mittauspisteen konkretisoisi koulutuksen vaikutusta esimiehen affektiivisiin 
puheenvuoroihin ja vastaamisen keinojen vaihteluun.  
 
Kolmanneksi aineiston pohjalta voisi tarkastella laajemmin ongelmapuhesekvenssien rakentumista. 
Jotkut aineistoni ongelmapuhesekvensseistä jatkuivat pitkään tai uusiutuivat useaan kertaan 
kehityskeskustelun aikana. Esimiesten vuorovaikutusosaamisen kehittämisen kannalta olisi tärkeä 
ymmärtää millaista keskustelua esimiehen vastaamisen toiminnot generoivat.  
 
Antamani kolme jatkotutkimusaihetta valikoituivat oman mielenkiintoni pohjalta. Laajemmin 
ajateltuna mikä tahansa vuorovaikutustutkimus työelämän kontekstissa on tervetullut lisä olemassa 
olevaan tutkimustietoon. Erityisesti kehityskeskusteluja käsittelevä tutkimus on lisääntynyt viime 
vuosina mutta se on edelleen keskittynyt itse prosessin ja sen vaikutusten arvioinnin tasolle (Asmuss 
2013). Laadun parantamisen ja tyytyväisyyden lisäämisen näkökulmasta juuri vuorovaikutuksen 
tutkiminen on keskeistä (Järvinen 2003, 16-19).  
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Tulevaisuuden työelämässä tarvitaan täysin uudenlaisia työelämätaitoja sekä työn ja elämänkulun 
jäsentämistä. (Demos Helsinki & Demos Effect 2017; Tulevaisuus 2030.)  Panostaminen 
työntekijöiden työhyvinvointiin ja osaamisen kehittämiseen ovat keskeinen kilpailuetu yrityksille ja 
yhteisöille. Myös laadukas esimiestyö on tulevaisuudessa aiempaa tärkeämpi kilpailuetu (Demos 
Helsinki & Demos Effect 2017). Yksilöllisten ratkaisujen ja ratkaisumahdollisuuksien 
huomioonottaminen sekä tutkimuksessa että työn kehittämisessä auttavat ymmärtämään 
paremmin työn muuttuvaa luonnetta. Vuorovaikutuksellisten käytänteiden ymmärtäminen avaa 
tietä työelämän laadulliselle kehittämiselle. Tähän tarpeeseen toivon oman tutkielmani vastaavan.  
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Liite 2 
 
 
LITTERAATIOMERKINNÄT 
Äänen sävelkulku lausuman lopussa: 
.  laskeva intonaatio 
,  tasainen intonaatio 
? nouseva intonaatio 
 
Äänen sävelkulku lausuman sisällä tai alussa: 
/ sana lausuttu ympäristöä korkeammalta 
_ painotus muualla kuin sanan lopussa 
 
Päällekkäisyydet ja tauot:  
[  Päällekkäispuhunta 
(.)  Mikrotauko: 0,2 sekuntia tai vähemmän 
(0.5)  Pidempi tauko, aika ilmaistu erikseen 
 
Puheennopeus ja äänen voimakkuus:  
>joo<  nopeutettu jakso 
<joo> hidastettu jakso 
Jo::o äänteen venytys 
*joo* ympäristöä vaimeampaa puhetta 
 
Hengitys: 
.hhh sisäänhengitys  
hhh uloshengitys 
.joo piste sanan edessä kertoo, että sana lausuttu sisään hengittäen 
 
Muut: 
heh naurua 
j(h)oo  uloshengitys nauraen lausutusta sanasta 
(( )) kaksoissulkeissa omia huomioita 
-> analyysin kannalta merkittävä puheenvuoro 
 
